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ВВЕДЕНИЕ 
 
Актуальность. Современное общество отличается  высоким уровнем 
мобильности и конкурентоспособности. Таким образом, современные соци-
ально-экономические условия диктуют потребность в специалистах, способ-
ных реагировать на вызовы времени и быстро меняющиеся обстоятельства. 
При этом важными факторами становятся информационная обеспеченность, 
креативность, умение работать в коллективе, готовность к саморазвитию и 
самоактуализации. Достижение поставленных задач невозможно без созда-
ния в вузе специальных условий, способствующих самоактуализации студен-
тов. Вхождение России в Болонский процесс делает еще более актуальной 
задачу подготовки будущих конкурентоспособных специалистов, готовых к 
постоянному повышению профессиональной компетентности, к саморазви-
тию и работе в команде [2]. В связи с этим важно строить процесс подготов-
ки молодых специалистов таким образом, чтобы каждый из них был нацелен 
не только на личностный рост, но и на достижение высоких командных ре-
зультатов.   
В образовательном процессе вуза первоочередной задачей становится 
не формирование определенных знаний, умений и навыков, а интеграция 
знаний и практики как основы способности выпускника использовать приоб-
ретенные в ходе обучения знания и опыт при решении профессиональных за-
дач, исключая их противопоставление [73]. В работах  Д.Г. Арсеньевой и 
И.А. Зимней делается акцент на целях и планируемых результатах професси-
ональной подготовки специалистов и на умения [32]. Требования к результа-
там освоения, структуре и условиям реализации основных образовательных 
программ прописаны в Федеральных государственных образовательных 
стандартах высшего образования на языке компетенций. Компетенции опре-
деляются через такие понятия как результат и критерий качества подготовки 
специалиста (А. Г. Бермус, И. А. Зимняя) [9;30]; специальные способности 
(Дж. Равен, Р. Уайт, Х. Хершген) [66]; личностная составляющая профессио-
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нализма (Т. Ю. Базаров) [4]; знания, умения, навыки, качества и свойства 
личности (Н. В. Кузьмина, А. К. Маркова, К. С. Махмурян) [40; 44].  
Г. В. Безюлева указывает, что компетенция – понятие, характеризующее раз-
ные сферы деятельности человека, и представляющее собой обобщенные 
способы действий, обеспечивающих продуктивное выполнение профессио-
нальной или иной деятельности [7]. Э. Ф. Зеер определяет компетенцию как 
обобщенный способ действий, обеспечивающих продуктивное выполнение 
профессиональной деятельности [29]. А. В. Хуторской считает, что компе-
тенция – совокупность взаимосвязанных качеств личности (знаний, умений, 
навыков, способов деятельности), задаваемых по отношению к определенно-
му кругу предметов и процессов [83]. 
Среди заявленных требований государства к профессиональной подго-
товленности будущего педагога есть ряд компетенций, связанных с комму-
никабельностью и работой в группе, команде, коллективе. Сформирован-
ность умений командной работы является неотъемлемой частью профессио-
нальной подготовленности студентов к будущей профессии. При этом феде-
ральные государственные образовательные стандарты третьего поколения 
ориентируют вузы на оптимизацию и коррекцию содержания учебных пла-
нов и дисциплин, на участие студентов во внеаудиторной деятельности, ее 
преобразовании и модернизации в соответствии с изменением сознания лич-
ности, указывают на участие в самоуправлении и других видах деятельности, 
являющихся неотъемлемыми составляющими образовательного простран-
ства вуза. 
Понимание того, что динамичное развитие общества, а значит, и разви-
тие страны не могут быть успешно осуществлены без воспитательного бази-
са, привело к тому, что акценты в профессиональном образовании смещают-
ся в сторону проектирования концептуально новой стратегии развития 
внеучебной деятельности в современном вузе [21]. 
В  свою очередь, развитие  компетенций,  от  которых  зависят  в  даль-
нейшем адаптивность и конкурентоспособность выпускников, происходит 
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под влиянием различных причин, в связи с чем актуальной становится задача 
выявления педагогических факторов, влияющих на качество подготовки спе-
циалиста, подготовки научно-педагогических работников к использованию 
новых информационных, интерактивных и педагогических технологий [33]. 
Одним из таких факторов, по мнению И. А. Кикиной, может стать использо-
вание ресурсов внеучебной деятельности [36].  
В этой связи, по мнению  Е. В. Андреевой, особую актуальность при-
обретает внеучебная деятельность, социально-педагогический феномен кото-
рой заключается в том, что студент получает возможность приобретения 
профессионального и личностно значимого опыта как синтеза изменений со-
циальных ролей и мотиваций, способов деятельности, норм поведения, жиз-
ненных смыслов и социальных установок [1].  
Таким образом, внеучебная деятельность можем выступить отличной 
площадкой для формирования умений работы в группе, команде, коллективе, 
то есть умений командной работы. 
Исходя из актуальности существующей проблемы, нами выявлены 
противоречия на следующих уровнях: 
 на социально-педагогическом уровне – определяется несоответстви-
ем между объективной потребностью современного общества в молодых 
кадрах, умеющих работать в команде и недостаточной разработанностью 
технологии командообразования для студенческих организаций и ее актив-
ным использованием во внеучебной деятельности студентов; 
 на научно-теоретическом уровне  – между необходимостью научного 
обоснования педагогических средств развития умений командной работы в 
системе студенческого самоуправления и слабой теоретической разработан-
ностью этого вопроса; 
 на научно-методическом уровне – между необходимостью повыше-
ния уровня сформированности умений командной работы во время получе-
ния образования и недостаточной разработанностью данного вопроса сред-
ствами внеучебной деятельности. 
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Актуальность исследования и выявленные противоречия позволяют 
определить проблему исследования: выявить условия технологии командо-
образования при работе со студенческим профсоюзным активом.   
Проблема предопределила тему выпускной квалификационной ра-
боты – «Условия использования технологии командообразования в процессе 
работы со студенческим профсоюзным активом». 
Цель исследования:  теоретически обосновать, апробировать и опыт-
но-поисковым путём проверить условия использования технологии командо-
образования на примере работы со студенческим профсоюзным активом. 
Объект исследования: процесс внеучебной профсоюзной деятельно-
сти студентов педагогического вуза. 
Предмет исследования: условия использования технологии командо-
образования при работе студенческого профсоюзного актива. 
Основу гипотезы исследования составляет положение о том, что реа-
лизация технологии командообразования при работе со студенческим проф-
союзным активам будет успешной, если будут соблюдены следующие усло-
вия: 
1) осуществление внутри студенческой профсоюзной организации це-
ленаправленной и систематичной обучающей и развивающей деятельности; 
2) наличие внутри студенческой профсоюзной организации гибкой 
ролевой структуры; 
3) наличие согласованных и принятых целей, ценностей и норм рабо-
ты у каждого члена команды;  
4) мотивирование членов студенческого профсоюзного актива. 
В соответствии с проблемой, целью, объектом, предметом и гипотезой 
были представлены следующие задачи: 
1. Изучить степень разработанности проблемы в теории и практике. 
2. Выявить и раскрыть сущность понятий «внеучебная работа», «сту-
денческое объединение», «студенческая организация», «студенческая проф-
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союзная организация», «студенческий профсоюзный актив», «построение 
команды», «командообразование», «технология командообразования». 
3. Разработать модель организации и управления технологией коман-
дообразования в студенческой профсоюзной организации.  
4. Обосновать и экспериментально проверить результативность техно-
логии командообразования, адаптированной для студенческого профсоюзно-
го актива.  
5. Разработать методические рекомендации для студенческого проф-
союзного актива по реализации технологии командообразования, адаптиро-
ванной на профсоюзную работу.  
Теоретико-методологической основой исследования стали труды:  
 в области профессионального образования высшей школы (Байденко 
В. И., Джерри В. З., Мудрик А. В., Оскарссон Б., Сластенин В. А., Игошев,  
Б. М., Коротаева, Е. В., Моисеева, Л. В., Новоселов С. А., Газман О. С.); 
 в области организации внеучебной деятельности в высшем образова-
нии (Пономарев, А. В., Дрозд. К. В., Жоголева О. Р., Есмурзаева Ж. Б., Гав-
рилова Н. С. , Добрсмыслова С. Н., Иванайская Г. Л. ); 
 в области компетентностного подхода (Зимняя И. А., Зеер Э. Ф., Бе-
зюлева Г. В., Хуторской А. В., Дружилов С. А.,  Мельник Е. В., Селезнева А. 
В., Смирнов, А. В.); 
 в области теории управления (Бланшар К., Карлос Д. П., Рэндольф А., 
Роббинс X., Финли М., Тидор С.Н., Зволев П.Н., Черникова Е. С., Шакуров 
Р.Х.); 
 в области технологии командообразования (Геллерт М., Новак К., Жу-
ков Ю. М., Павлова Е. Н., Журавлев А. В., Зволев П.Н., Карташевич Е.В.,  
Журкевич, О. М., Мальгина, Л. Ф., Морозова, Л. Б., Халина А.А.); 
 в области навыков командной работы (Спенсер Л. М., Спенсер С. М., 
Немов Р.С., Синягин Ю.В., Гитман Е.К., Михайлова Ю.В., Глазунова Е. Г., 
Лопатенков Г.В.).  
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Такой подход к исследованию и решению проблемы выбора условий 
технологии командообразования при работе со студенческим профсоюзным 
активом обусловил выбор методов исследования: теоретические: анализ 
научной литературы по исследуемой проблеме, синтез, индукция и дедукция, 
сравнение, обобщение, моделирование; эмпирические: тестирование, наблю-
дение, анализ документов, опытно-поисковая работа (педагогический экспе-
римент); статистическая обработка результатов опытно-поисковой работы. 
Базой исследования является Первичная профсоюзная организация 
обучающихся ФГБОУ ВО «Уральский государственный педагогический 
университет», расположенная в г. Екатеринбурге Свердловской области, ул. 
Космонавтов, 26, каб. 108. Профком студентов университета объединяет в 
себе 14 профсоюзных организаций факультетов и институтов УрГПУ.  
Этапы исследования. Исследование осуществлялось с сентября 2015 
по май 2017 г. и включало три этапа: 
На первом этапе (сентябрь 2015 – июнь 2016) проводилось изучение и 
анализ научной литературы по проблеме исследования, основных законода-
тельных документов РФ и подзаконных актов. Определялись объект, пред-
мет, цель, формулировалась рабочая гипотеза исследования и его задачи; 
разрабатывалась модель организации и управления технологией командооб-
разования в студенческой профсоюзной организации, составлялся комплекс 
обучающих и развивающих занятий. 
На втором этапе (сентябрь 2016 – апрель 2017) апробировалась техно-
логия командообразования в студенческой профсоюзной организации  
УрГПУ, проводилась опытно-поисковая работа. 
На третьем этапе (май 2017) проводились сбор, обработка, сравнитель-
ный качественный и количественный анализ результатов опытно-поисковой 
работы, уточнялись выводы по реализации технологии командообразования в 
студенческой профсоюзной организации УрГПУ, оформлялся текст выпуск-
ной квалификационной работы. 
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Научная новизна и теоретическая значимость исследования: 
1. Представлена модель технологии командообразования для студен-
ческой профсоюзной организации в учреждениях высшего образования, яв-
ляющаяся основой программы внеучебной деятельности в ВО. 
2. На основе модели технологии командообразования для студенче-
ской профсоюзной организации в вузе представлен комплекс обучающих и 
развивающих занятий, сформулированы рекомендации по организации этого 
комплекса, а так же проведена оценка эффективности реализации комплекса 
занятий в студенческой профсоюзной организации. 
3. Разработаны и обоснованы критерии и система диагностики сфор-
мированности умений командной работы, а именно умения исполнять раз-
личные роли командной работы для студенческой профсоюзной организации 
педагогического вуза на примере технологии командообразования. 
Практическая значимость исследования состоит в том, что реализо-
вана и внедрена технология командообразования для студенческой профсо-
юзной организации Уральского государственного педагогического универси-
тета.  
Данная технология командообразования будет рекомендована в учре-
ждения высшего образования, имеющих в своей структуре студенческие ор-
ганизации, в том числе профсоюзные. 
На защиту выносятся следующие положения: 
1. Современное общество требует от специалистов различных обла-
стей не только основного набора умений и навыков в области профессии, но 
и развитости большого спектра личностных качеств. Модернизация образо-
вания привела к конкретизации выдвигаемых требований государства к лич-
ности педагога, которые возможно формировать и развивать в процессе под-
готовки будущих педагогов средствами внеучебной деятельности. 
2. Деятельность студенческих профсоюзных организаций – одно из 
важнейших направлений внеучебной работы учреждений высшего образова-
ния. Анализ этой деятельности позволяет выделить умения, формирование 
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которых целесообразно организовывать в работе профсоюзной организации, 
исходя из её структуры и специфики работы. Такими умениями выступают 
умения командной работы, а именно умение исполнять различные роли ко-
мандной работы.  
3. Выполнение выделенных условий технологии командообразования 
в процессе работы со студенческим профсоюзным активом способствует 
успешной реализации этой технологии, а, следовательно, и формированию 
умения использовать различные роли командной работы. Реализация техно-
логии базируется на профсоюзной направленности и дает основание для 
формирования выделенных умений.  
4. Модель технологии командообразования для студенческого проф-
союзного актива состоит из четырёх основополагающих блоков: целевого, 
отражающего цели и задачи технологии командообразования для студенче-
ского профсоюзного актива; содержательного, представляющего содержание, 
формулирующего основные подходы, описываемого принципы, уточняюще-
го средства;  процессуального, раскрывающего особенности реализации тех-
нологии командообразования, а именно методы, формы, этапы и мотивиру-
ющий аспект и контрольно-результативного, фиксирующего конечный ре-
зультат, предполагающий коррекцию в ходе реализации технологии, а так же 
включающий уровни, критерии и средства контроля. 
5. Использование технологии командообразования для студенческого 
профсоюзного актива позволяет повысить уровень сформированности умений 
командной работы и проявляется в сформированности умения использовать 
различные роли командной работы, о чем свидетельствуют результаты прове-
дённого эксперимента. К дополнительным результатам можно отнести повы-
шение уровня коммуникативных умений среди участников эксперимента. 
Обоснованность и достоверность результатов исследования обеспе-
чивается применением выбранной теоретико-методологической базой иссле-
дования, совокупностью методов исследования, адекватных закономерно-
стям процесса развития умений командной работы и особенностям организа-
11 
 
ции внеучебной деятельности вуза, а также репрезентативностью выборок и 
статистической значимостью полученных результатов опытно-поисковой ра-
боты. 
Апробация и внедрение результатов исследования. Основные поло-
жения и результаты исследования были отражены в семи публикациях: в ма-
териалах I Всероссийского форума студенческих общественных объединений 
с международным участием «Мы строим свое будущее сами» (Екатеринбург, 
2012) опубликована статья «Система контроля в вузе на примере комиссии 
общественного контроля за питанием УрГПУ»; в сборнике научных работ 
Всероссийской научно-практической конференции студентов, магистров и 
аспирантов «Гражданское образование и воспитание: ценности и приорите-
ты» (Брянск, 2012) опубликована статья «Участие студенческой молодежи в 
управлении общественной жизнью»; в материалах международного форума 
молодежных общественных объединений «Мы строим свое будущее сами» 
(Екатеринбург, 2013) опубликована статья «Роль существования молодеж-
ных общественных объединений и эффективность их работы»; в сборнике 
«Традиции и инновации в педагогическом образовании» (Екатеринбург, 
2016) опубликована статья «Формирование базовых компетенций у студен-
тов педагогического вуза посредством внеучебной работы на примере проф-
союзной деятельности»; в сборнике тезисов VI Международной научно-
практической конференции «Молодежь в науке и образовании: проблемы и 
перспективы развития» (Екатеринбург, 2016) опубликована статья «Форми-
рование компетенций у студентов педагогического вуза посредством проф-
союзной деятельности как разновидности внеучебной работы»; в сборнике  
"Детство, открытое миру: актуальные вопросы образования» (Екатеринбург, 
2016) опубликована статья «Внеучебная работа педагогического вуза в во-
просе компетентностной подготовки студентов»; в сборнике Всероссийской 
научно-практической конференции с международным участием «Высшее об-
разование в России: история и современность» (Екатеринбург, 2017) опубли-
кована статья «Внеучебная деятельность как средство формирования обще-
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культурных и профессиональных компетенций студентов педагогического 
вуза». 
Материалы исследования были использованы при работе Первичной 
профсоюзной организации обучающихся Уральского государственного педа-
гогического университета (Приложение 1 – Акт внедрения). 
Выпускная квалификационная работа состоит из введения, двух глав, 
заключения, приложений и списка литературы. 
Во введении обосновывается актуальность исследования; оценивается 
степень разработанности проблемы; формулируются противоречия и про-
блема исследования, исходя из них, формулируются объект, предмет, цель, 
задачи и гипотеза исследования; раскрываются теоретические основания и 
методы исследования; описываются его этапы; определяются научная новиз-
на, теоретическая и практическая значимость; указываются положения, вы-
носимые на защиту.  
В первой главе «Теоретические основы использования технологии 
командообразования во внеучебной профсоюзной деятельности студентов 
педагогического высшего учебного заведения» раскрывается понятие сту-
денческий профсоюзный актив как форма внеучебной деятельности в вузе; 
рассматривается сущность технологии командообразования как формы раз-
вития личности; описывается модель технологии командообразования. 
Во второй главе «Опытно-поисковая работа по реализации технологии 
командообразования для студенческого профсоюзного актива» разработаны 
критерии и диагностика уровня сформированности умения исполнять раз-
личные роли командной работы; описан процесс технологии командообразо-
вания для студенческого профсоюзного актива педагогического вуза; анали-
зируются и интерпретируются результаты опытно-поисковой работы. 
В заключении представлены итоги опытно-поисковой работы, делает-
ся вывод о произведенном исследовании на предмет достижения поставлен-
ной цели исследования, подтверждения гипотезы исследования.  
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Глава 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ТЕХ-
НОЛОГИИ КОМАНДООБРАЗОВАНИЯ ВО ВНЕУЧЕБНОЙ ПРОФ-
СОЮЗНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ СТУДЕНТОВ ВЫСШЕГО УЧЕБНОГО 
ЗАВЕДЕНИЯ 
 
1.1. Студенческий профсоюзный актив как форма внеучебной деятель-
ности в вузе 
 
Изменение требований к системе образования и профессионализму пе-
дагогов отражено в таких государственных нормативных документах, как 
Федеральный государственный образовательный стандарт высшего образо-
вания (далее ФГОС ВО) по направлению подготовки 44.03.01 Педагогиче-
ские образование (уровень бакалавриата) от 04.12.2015 № 1426 и Профессио-
нальный стандарт педагога. Названные документы созданы для обеспечения 
единства образовательного пространства через реализацию единых требова-
ний к результатам освоения образовательных программ. Эти требования 
представлены в виде общих (универсальных) и профессиональных (предмет-
но-специализированных) компетенций, в свою очередь, по мнению В. И. 
Байденко, выступающих конкретизированными и операционализированными 
целями-векторами образования [5]. 
В ФГОС ВО предусматривается новый подход к обучению будущих 
педагогов, который включает в себя четкий конечный результат обучения, 
сформулированный в виде компетенций. 
Одним из требований стандарта является сочетание учебного процесса 
с внеучебной работой. Это в свою очередь накладывает некие обязательства 
на все формы реализации внеучебной деятельности в вузе [12].  
В статье «Внеучебная практическая деятельность как фактор формиро-
вания профессиональных компетенций, профессионального самоопределения 
и развития личности обучающихся» И.А. Кикина отмечает, что «единой мо-
дели внеучебной деятельности студентов нет и, тем не менее, необходимо 
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учитывать, что внеучебная деятельность, с одной стороны, дополняет учеб-
ную деятельность, сохраняя свободу для развития индивидуальности, с дру-
гой стороны, дополняет и имеет возможность корректировать теоретическое 
и практическое обучение. Отвечая инновационным потребностям студентов, 
внеучебная деятельность позволяет сочетать классические и новые подходы 
в организации системы внеучебной деятельности студентов» [36]. Кроме это-
го, И.А. Кикина отмечает, что «в качестве первостепенной цели внеучебной 
деятельности в образовательном процессе вуза – совершенствование и разви-
тие коммуникативно-деятельностного компонента конкурентоспособности 
специалистов» [36]. 
А.П. Богомазов считает, что   участие студентов в деятельности орга-
нов студенческого самоуправления, которые создают условия для вовлечения 
студентов в социально значимую деятельность на принципе самоуправления, 
выступают  эффективным способом формирования у студентов ключевых 
компетенций и способствуют развитию организационно-управленческих, 
коммуникативных и рефлексивно-контрольных умений, обеспечивающих 
эффективное профессиональное становление выпускника вуза [79]. 
В стандарте компетенции делятся на общекультурные, общепрофесси-
ональные и профессиональные. Выделим среди компетенций те, формирова-
ние которых целесообразно проводить во внеучебной деятельности. К ним 
относятся такие общекультурные и профессиональные компетенции, как 
«способность к коммуникации в устной и письменной формах … для реше-
ния задач межличностного и межкультурного взаимодействия», «способ-
ность работать в команде, толерантно воспринимать социальные, культурные 
и личностные различия», «готовность к взаимодействию с учащимися обра-
зовательного процесса», «способность организовывать сотрудничество обу-
чающихся, поддерживать активность и инициативность, самостоятельность 
обучающихся» [76]. 
В разных вузах России система внеучебной работы представляет собой 
различную структуру, представленную различными объединениями и орга-
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низациями [14]. В Уральском государственном педагогическом университете 
внеучебная деятельность студентов представлена четырнадцатью молодеж-
ными общественными объединениями (Совет студентов, Студенческий совет 
общежитий, Штаб студенческих отрядов и другие)  и одной общественной 
организацией (Первичная профсоюзная организация обучающихся).  
Общественное объединение – это некоммерческое самоуправляемое 
формирование, созданное по инициативе граждан, объединившихся на осно-
ве общности интересов для реализации совместных целей. Обязательным 
условием создания и деятельности общественного объединения является 
добровольность участия в нем. 
Общественные объединения независимо от их организационно-
правовых форм равны перед законом. Деятельность общественных объеди-
нений основывается на принципах добровольности, равноправия, самоуправ-
ления и законности.  
Общественные объединения могут быть созданы в одной из следующих 
организационно-правовых форм: 
 общественное учреждение; 
 общественная организация; 
 орган общественной самодеятельности; 
 общественный фонд; 
 общественное движение; 
 политическая партия. 
Следует заметить, что только политическая партия и общественная ор-
ганизация основаны на членстве, а все остальные организационно-правовые 
формы общественных объединений членства не имеют. 
Общественная организация – это основанное на членстве общественное 
объединение, созданное на основе совместной деятельности для защиты об-
щих интересов и достижения уставных целей объединившихся граждан. Чле-
нами общественной организации в соответствии с ее уставом могут быть фи-
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зические лица и юридические лица – общественные объединения, если иное 
не установлено законом. Высшим руководящим органом общественной орга-
низации является съезд (конференция) или общее собрание [17]. 
Профсоюз – это добровольное общественное объединение граждан, 
связанных общими производственными, профессиональными интересами по 
роду их деятельности, создаваемое в целях представительства и защиты их 
социально-трудовых прав и интересов [77]. 
В структуру Первичной профсоюзной организации УрГПУ входят 
профсоюзные организации всех учебных подразделений. Представительство 
осуществляется через профоргов – председателей профсоюзных организаций 
подразделений. Одновременно с этим работа ППОО УрГПУ реализуется на 
общеуниверситетском уровне несколькими направлениями, называемыми 
комиссиями: организационная, социально-правовая, оздоровительная, жи-
лищно-бытовая, информационная, культурно-массовая и комиссия контроля 
над организацией питания студентов. Основные направления работы каждой 
комиссии представлены в таблице 1 – Комиссии Первичной профсоюзной 
организации обучающихся УрГПУ. 
 
Таблица 1 
Комиссии Первичной профсоюзной организации обучающихся УрГПУ  
 
Комис-
сия 
Направления работы 
О
р
га
н
и
за
ц
и
о
н
н
ая
 
1. Разъяснение студентам УрГПУ целей и задач профсоюза, прав, 
обязанностей и преимуществ членов профсоюза. 
2. Организация приёма студентов УрГПУ в профсоюз. Проведение 
профсоюзных собраний и конференций на факультетах (институ-
тах), контроль над выполнением их решений.  
3. Организация и проведение встреч со студентами первого курса 
(знакомство с уставом университета, правилами внутреннего рас- 
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порядка, соглашением между администрацией и профсоюзной 
организацией обучающихся и другими нормативными докумен-
тами). 
4. Участие в проведение информационной конференции для 
студентов 1 курса.  
5. Организация работы профбюро факультетов и институтов со 
студентами первого курса (по индивидуальным планам работы 
профсоюзных организаций студентов факультетов, институтов). 
6. Оперативное информирование студентов УрГПУ о мероприя-
тиях ПОО УрГПУ и профсоюзной организации студентов фа-
культетов и институтов. 
7. Ведение профсоюзной отчётности (разработка и реализация 
плана профсоюзной организации, подготовка статистического 
отчёта и пр.).      
8. Участие в проведении общих организационных собраний ак-
тивов факультетов и институтов, собраний старост и профоргов. 
Оказание помощи профоргам групп и курсов факультетов и ин-
ститутов. 
С
о
ц
и
ал
ьн
о
-п
р
ав
о
в
ая
 
1. Участие  в распределение материальной помощи (сбор заяв-
лений, распределение материальной помощи совместно с руко-
водителем ППОО). 
2. Реализация программ социальной поддержки студентов: 
оформление компенсаций за проезд по Е-карте, за сдачу крови, 
за получение путёвки в Санаторий-профилакторий УрГПУ, за 
оздоровительные путёвки и т.д. 
3. Оформление единовременной материальной помощи ко дню 
защиты ребёнка.  
4. Участие в реализации системы поощрения УрГПУ. 
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5. Участие в проведении консультаций для студентов в профко-
ме обучающихся. 
О
зд
о
р
о
ви
-
те
л
ьн
ая
 
1. Формирование заездов в Санаторий-профилакторий УрГПУ. 
2. Организация и проведение Дней Донора УрГПУ. 
3. Организация оздоровления студентов в профилакториях об-
ласти. Организация туристического отдыха. 
Ж
и
л
и
щ
н
о
-
б
ы
то
в
ая
 
1. Участие в комиссиях по распределению мест в студенческих 
общежитиях совместно с администрацией УрГПУ и ЖБК фа-
культетов и институтов. 
2. Участие в заселении студентов в общежития. 
3. Участие в проведении проверок в общежитиях. 
И
н
ф
о
р
м
ац
и
о
н
н
ая
 
1. Проведение информационных конференций для первокурсни-
ков; 
2. Проведение собраний на факультетах и в институтах, а так же 
в студенческих общежитиях; 
3. Проведение ежегодных встреч ректора УрГПУ с лучшими 
выпускниками,  со студенческим активом, с донорами универси-
тета; 
4. Обновление и контроль информационных ресурсов факульте-
тов и институтов о мероприятиях ППОО УрГПУ (размещение 
информации на стендах, сайтах, в социальных сетях); 
5. Предоставление материалов в вузовские информационные из-
дания, вузовские и межвузовские газеты («Студик», газету 
«Народный Учитель», «Вестник УрГПУ»). 
К
у
л
ьт
у
р
н
о
-
м
ас
со
ва
я 
1. Организация праздников для профсоюзного актива. 
2. Проведение новогоднего представления для детей сотрудни-
ков и студентов УрГПУ. 
3. Реализация льготных билетов в театры г. Екатеринбурга (те- 
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Продолжение таблицы 1 
 
атр Музыкальной комедии, театр Оперы и балета, театр Драмы и 
др., кинотеатры, аквапарк «Лимпопо» и др. 
О
б
щ
ес
тв
ен
н
о
го
 к
о
н
тр
о
л
я 
1. Осуществление контроля за работой столовой и буфетов  
УрГПУ; 
2. Отслеживание изменений цен в точках питания; 
3. Проведение потребительских конференций; 
4. Проведение совместно с администрацией столовой УрГПУ 
тематических дней и выставок; 
5. Осуществление контроля за сохранением имущества залов 
во время проведения традиционных студенческих мероприятий; 
6. Проведение анкетирования студентов и сотрудников; 
7. Проведение конкурсы для студентов и сотрудников универ-
ситета. 
 
Каждая комиссия состоит из руководителя – председателя комиссии, 
его заместителя и членов комиссии. Комиссии составляются из упомянутых 
выше профоргов – председателей профсоюзных организаций учебных под-
разделений по их интересам и возможностям. Председатели комиссий в сво-
ей совокупности образуют президиум профкома – исполнительный коллеги-
альный орган, имеющий координирующую роль над профсоюзным комите-
том – профоргами учебных подразделений. Вся работа строится под руко-
водством председателя ППОО. 
Таким образом, изучив структуру ППОО УрГПУ, можем говорить о 
том, что все студенты, принимающие активное участие в работе профкома 
вне зависимости от занимаемой должности, составляют студенческий проф-
союзный актив. Здесь и далее будем под студенческим профсоюзным акти-
вом понимать совокупность студентов, принимающих активное участие в ра-
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боте Первичной профсоюзной организации студентов Уральского государ-
ственного педагогического университета. 
 
1.2. Технология командообразования как форма развития личности 
 
В области управления персоналом существует множество различных 
технологий, среди которых в последнее время становится очень популярной 
технология командообразования. Применение этой технологии способствует 
сплочению коллектива, в ходе которого формируются навыки работы в ко-
манде, отрабатываются стили корпоративного и личностного взаимодей-
ствия, раскрывается потенциал каждого участника и проявляется индивиду-
альность. 
В процессе командообразования происходит формирование и решение 
общих целей и задач:  
 сплочение коллектива, адаптация членов команды друг к другу;  
 преодоление барьера формального общения; преодоление собствен-
ных страхов и стрессов;  
 осознание последствий и ответственности перед командой за свои 
действия;  
 выработка индивидуального командного стиля взаимодействия;  
 раскрытие внутреннего потенциала и формирование навыков работы 
в команде;  
 активный поиск нестандартных решений [47]. 
Как правило, руководитель, внедряющий технологию, преследует 
определенные цели: сплочение коллектива для достижения конкретной цели 
или, как минимум, для повышения результативности общей работы, а также 
получение такой полезной информации для управления своим коллективом, 
как:  
 выявление командной структуры (лидеры, аутсайдеры);  
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 возможность рационального распределения человеческих ресурсов; 
учет личностных особенностей и особенностей группового взаимодействия 
при постановке задач, мотивации и контроле;  
 возможность неформального общения и участия в тренинге на рав-
ных с персоналом [43]. 
Технология командообразования в практику менеджмента стала актив-
но внедряться в 60-70 гг. XX века. В настоящее время технология является 
одной из перспективных моделей корпоративного менеджмента, способ-
ствующих полноценному развитию коллектива, и представляет собой одно из 
наиболее эффективных инструментов управления персоналом. Однако отно-
сительно студенческого самоуправления эта технология не рассматривалась 
и под молодежное сообщество не адаптирована. 
В последнее время в мире отмечается тотальный командный бум, обу-
словленный рядом причин. 
Первая причина заключается в том, что в современной действительно-
сти темпы изменений не позволяют отдельному человеку, даже весьма та-
лантливому и образованному, не только упреждать эти перемены, используя 
возникающие возможности и смягчая неблагоприятные последствия, но и от-
слеживать их. 
Второй причиной служит появление синергетических эффектов при ис-
пользовании командной формы организации совместных действий: общий ре-
зультат оказывается существенно выше простой суммы отдельных индивиду-
альных результатов. Таким образом, тот же объем работы становится возмож-
ным выполнять с меньшими усилиями, либо с теми же усилиями выполнять 
значительно больший объем работы, или же получить лучшие результаты с 
использованием меньшего количества ресурсов (временных, материальных и 
человеческих). 
Третья причина отражает эмоциональную сферу. Работа в слаженной 
команде часто приносит удовольствие не только от получения материально 
осязаемых результатов, но и от того, что создается неповторимая эмоцио-
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нальная атмосфера. Люди, работавшие когда-то вместе над вдохновляющим 
проектом, вспоминают не только волнительные моменты общего дела, но и 
коллег, которые были в то время рядом с ними, а  у некоторых даже завязы-
ваются долговременные дружеские отношения. 
Именно поэтому неудивительно, что повышенное внимание проблема-
тика командообразования привлекает не только специалистов в области со-
циальной психологии. Среди авторов публикаций на тему командообразова-
ния можно встретить менеджеров, бизнесменов, инженеров, спортсменов, 
физиков, биологов, математиков и многих других. 
Под командой в самом широком смысле понимают относительно не-
большую группу людей, делающих совместно общее дело. Совместность ве-
дения общих дел здесь служит ключевым моментом. Ведь можно заниматься 
одним делом рядом, но не вместе.  
Слоган «все команды хороши – выбирай на вкус» на существование 
права не имеет. Команды бывают хорошие и плохие, а точнее, эффективные 
и неэффективные. Критерием эффективности служат общие результирующие 
моменты. В подобных командах должно быть ясное понимание целей, четкое 
позиционирование, взаимодополняемость компетенций, налаженные комму-
никации между членами команды, ответственность членов команды друг пе-
ред другом. Таким образом, полноценной командой будем называть группу 
людей, взаимозаменяющих и взаимодополняющих друг друга в ходе дости-
жения общих результатов, которая использует особую форму организации 
совместной деятельности, основанную на продуманном позиционировании 
участников, имеющих согласованное видение ситуации, стратегических це-
лей команды, а так же владеющих отработанными процедурами взаимодей-
ствия. 
Основным критерием эффективности процесса управленческого ко-
мандообразования, по мнению А.А. Халиной, считается создание управлен-
ческой команды, обладающей высокой степенью готовности к командной ра-
боте, способностью к самоорганизации и саморазвитию [80]. 
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По мнению Е.В. Карташевич, существуют конкретные условия, необ-
ходимые для целесообразности применения методов командной работы. Од-
нако при отсутствии этих условий процесс формирования команд будет не 
только не оправдан, но и перспектива достижения эффективности командной 
работы будет сомнительной [35].  
Обсуждая проблемы концептуального аппарата, сложившегося в рам-
ках командостроительной практики, нельзя не остановиться на различиях 
между понятиями «развитие команды» и «командообразование». Первое по-
нятие, развитие команды, представляет собой естественный процесс, проис-
ходящий без присутствия тренера или консультанта и зачастую длящийся го-
дами. Но если этот процесс оптимизировать, применив современные техно-
логии работы с группой, позволяющие развить навыки командного взаимо-
действия, способность принимать решения и так далее, то будем иметь дело 
со вторым понятием, с командообразованием. В ходе командообразования 
становится возможным проведение согласования индивидуальных целей 
членов команды не только с общекомандными задачами, но так же и со стра-
тегической линией организации в целом. Таким образом, здесь и далее под 
командообразованием будем понимать процесс целенаправленного формиро-
вания особого способа взаимодействия людей в группе, позволяющего эф-
фективно реализовывать их энергетический, интеллектуальный и творческий 
потенциал сообразно стратегическим целям организации. 
Таким образом, настоящей команде присущи следующие отличитель-
ные черты: 
 наличие согласованных и принятых целей, ценностей и норм работы 
у каждого члена команды; 
 социально-психологическая сплоченность, гибкость и адаптивность 
поведения каждого по отношению к другим; 
 развитая гибкая коммуникация как внутри группы, так и со внешней 
средой; 
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 гибкая ролевая структура, в которой все подменяют друг друга и да-
же роль лидера жестко не закреплена; 
 высокий уровень самоконтроля деятельности каждым членом коман-
ды и гибкое распределение ответственности; 
 наличие, помимо базовых и специальных, общекомандных и управ-
ленческих компетенций; 
 признание человека как личности со всем многообразием его осо-
бенностей и потребностей [37]. 
Модели командообразования 
При интерпретации этапов и процессов командообразования нередко 
пользуются моделями, разработанными для описания стадий развития соци-
альных групп. Число таких моделей достаточно велико, так как они склады-
вались в исследованиях различных групп и в разнообразных контекстах [24]. 
Преобладающее большинство из них являются описательными, стремящими-
ся дать картину того, как процесс развития группы происходит «естествен-
ным путем», то есть без намеренного, спланированного и систематического 
вмешательства со стороны исследователя. 
Весьма часто в книгах и статьях о командообразовании встречается 
модель группового развития, предложенная Б. Такменом (рис. 1).  
 
 Цель этапа Название этапа Стадия развития 
Определить направление Формирование 
Стадия рабочей 
группы 
Развитие команды 
Шторм (кон-
фронтация) 
Стадия псевдоко-
манды 
Выработать нормы и 
правила продуктивного 
поведения 
Нормирование 
Стадия потенци-
альной команды 
Сотрудничество 
Эффективная 
работа 
Стадия реальной 
команды 
Рис. 1. Жизненный цикл рабочей группы (Б. Такмен) 
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Первоначальный вариант этой модели основывался преимущественно 
на анализе феноменологии тренинговых и психотерапевтических групп, но в 
дальнейшем выяснилось, что последовательность стадий развития, описанная 
Б. Такменом, наблюдается и в группах, работающих в бизнес-организациях. 
Есть все основания утверждать, что эта модель на сегодняшний день может 
считаться наиболее универсальной. 
На первой стадии, стадии формирования, участники группы начинают 
ориентироваться в обстановке, друг в друге, в отношениях между собой и 
руководством. Как правило,  участники ведут себя предельно корректно,  и 
действуют осторожно. Однако после предварительной ориентировки и пер-
вого приближения становится ясно, кто есть кто. Далее следует борьба «за 
место под солнцем», за авторитет и популярность, за ресурсы и привилегии. 
Эта стадия называется шторм. Фаза конфронтации или войны со всеми про-
тив всех будет длиться до тех пор, пока всем или влиятельному большинству 
не станет понятно, что пришла пора договариваться о «правилах игры», вво-
дить действенные регуляторы взаимодействия. Работой в этом направлении 
команда занимается на стадии нормирование. После того, как правила и нор-
мы установлены и с ними все согласны или вынуждены согласиться, группа 
может достаточно плодотворно работать. Это стадия называется эффектив-
ная работа. 
Большинство авторов, изучающих тему командообразования, приводят 
краткую или подробную характеристику этого четырехфазного процесса, 
иногда добавляя расставание, как пятую стадию. Под расставанием они име-
ют в виду то, что все хорошее когда-нибудь заканчивается и команда должна 
быть готова рано или поздно к распаду. Однако мало кто из авторов объясня-
ет, как тренеру или консультанту соотносить свои действия с группой, нахо-
дящейся на какой-либо из перечисленных стадий. Среди тех, кто попытался 
дать вразумительный ответ на этот вопрос, можно выделить приверженцев 
стратегии пристройки (подлаживания) и стратегии ускорения процессов. 
Первый подход отражается в работе X. Роббинса и М. Финли, довольно по-
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дробно описывающих действия лидера команды и тренера-консультанта на 
каждой из четырех стадий процесса командообразования: рекомендации ос-
нованы на тренерском опыте одного из авторов и суждениях здравого смысла 
[67]. Другим примером является описание системы действий руководства ор-
ганизации, предложенное К. Бланшаром с соавторами и базирующееся на 
теории стилей управления Херси-Бланшара. В соответствии с данной теори-
ей на первом этапе предлагается действовать в директивной манере, а дадее 
последовательно применять тренерский, поддерживающий и делегирующий 
стили поведения [10]. Стратегия ускорения представлена работой М. Геллер-
та и К. Новака. В своем руководстве они представляют перечень мероприя-
тий, которые, по их мнению, могут существенно интенсифицировать ко-
мандное развитие. Мероприятия расписаны по всем пяти стадиям группового 
процесса, включая стадию расставания [13]. 
Полезность всех подходов очевидна, поскольку их совокупность спо-
собствует составлению достаточно полной картины происходящего в группе 
и, следовательно, глубокому пониманию групповых процессов.  
Принципиальная недостаточность чисто описательных моделей не вы-
зывает сомнений, потому как строятся они с позиции невключенного наблю-
дателя и описывают внутригрупповые процессы так, как будто они происхо-
дят сами по себе, подчиняясь внутренним детерминантам, а не вследствие 
целенаправленного воздействия. Иначе говоря, такие модели дают неполную 
картину происходящего, так как выносят за границы важнейшие факторы, 
определяющие направление и темп развития группы. 
Нормативные модели, наоборот, характеризуют групповые процессы 
таким образом, будто они полностью обусловлены действиями, которые со-
вершает активный агент изменений (тренер, консультант или руководитель 
организации). Причем эти групповые процессы представляют собой лишь 
фон, на котором развертывается деятельность «творца» командостроитель-
ства. В упрощенном варианте здесь описывается последовательность дей-
ствий, которые должен выполнять командостроитель. Этот подход так же 
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однопланов, как и тот, что сформулирован в описательных моделях. Полная 
картина может быть получена лишь в синтетических моделях, где будут 
отображены все основные причинно-следственные, а точнее, взаимообуслов-
ленные связи и отношения. Но, из-за отсутствия в настоящее время удовле-
творительных синтетических моделей, основным инструментом решения по-
ставленных задач признаются нормативные модели. 
Ниже представлено описание нормативной модели,  использованной в 
ряде командообразовательных проектов [24; 55] (рис. 2). 
 
Нормативная модель командообразования 
 Комплектование/переукомплектование 
Знакомство /углубление знакомства 
Институциализация 
Формирование общего видения 
Позиционирование/перепозиционирование 
Планирование первого шага 
Исполнение 
Рефлексия 
Планирование второго шага 
Рис. 2. Нормативная модель командообразования. 
 
Выделяются следующие этапы командообразования. 
1. Комплектование/ переукомплектование. Процесс командообразо-
вания начинается с определения численности и состава участников (будущих 
членов) команды. На практике эта ступень часто отсутствует и тренеру ко-
мандообразования предлагается работать с уже укомплектованной группой. 
2. Знакомство /углубление знакомства. На этом этапе устанавлива-
ется первичный контакт, необходимый уровень доверия среди участников. 
Члены команды знакомятся ближе и начинают ориентироваться друг в друге 
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и в ситуации. Этот этап так же может отсутствовать, если члены будущей 
команды знакомы друг с другом достаточно хорошо. 
3. Институциализация. Команда должна быть вписана в структуру и 
систему организации, должна иметь права и обязанности, систему отчетно-
сти, доступ к информационным и иным ресурсам. Помимо этого, должны 
быть установлены и, если необходимо, документально закреплены порядок 
работы, способы взаимодействия и определен круг лиц, курирующих группу, 
координирующих ее работу с другими командами, а также со структурными 
подразделениями и отделами организации. 
4. Формирование общего видения. На этом этапе среди участников 
командообразования происходит согласование взглядов, позиций, образа же-
лаемого будущего и так далее. Группа определяет цели, задачи, направление 
движения и специфику деятельности своей команды (организации). 
5. Позиционирование/перепозиционирование. Основная цель данной 
стадии – макро- и микропозиционирование участников. В результате макро-
позиционирования среди участников определяются предметно-
функциональные позиции деятельности команды, а так же соответствие ее 
членов этим позициям. Здесь учитываются все необходимые составляющие: 
способности, тип личности, уровень профессиональных знаний, навыки,  
опыт, склонности и так далее. В процессе микропозиционирования обозна-
чаются и распределяются командные роли, которые обеспечивают взаимодо-
полняемость и совместимость членов команды. Данный фактор оказывает 
существенное влияние на эффективное проведение собраний, принятие ре-
шений. 
6. Планирование первого шага. На этой стадии происходит формиро-
вание целереализующей системы команды, составляется конкретный план-
график, распределяются ресурсы и ответственность. 
7. Исполнение. Здесь, собственно, осуществляется то, что ранее было 
намечено и спланировано. 
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8. Рефлексия. На этом этапе команда отслеживает, насколько эффек-
тивно она продвигается вперед. Участники оценивают выполнение конкрет-
ных заданий, анализируют свою деятельность, выявляют сильные и слабые 
стороны, способствующие и тормозящие продуктивность работы команды. 
9.  Планирование второго шага. Команда планирует второй шаг, учи-
тывая проведенный анализ и новое положение дел. 
Первые три этапа могут иметь четко фиксированное начало, но не 
иметь конца, потому как их завершение может совпасть по времени с момен-
том выполнения командой своей миссии или со временем принудительной 
ликвидации команды. Однако следующие стадии имеют свои достаточно 
четко различаемые и конец, и начало. 
Рассмотренная нормативная модель функционирует в качестве сред-
ства ориентировки действий, направленных на придание работе группы черт 
командности. Ее отличительной особенностью является то, что стадии ко-
мандообразоваиия описываются в связи с тем, какой процесс является на 
этой стадии ведущим, а не с тем, какими свойствами обладает группа на дан-
ном этапе или в каком состоянии она находится. 
Наиболее важными стадиями являются комплектование, институциали-
зация, формирование общего видения, позиционирование и цикл планирова-
ние–исполнение–рефлексия.  
Для полноценного осуществления они требуют достаточно разработан-
ного методического инструментария. Более подробное описание каждой ста-
дии изложено в Приложении 2. 
На основе анализа существующих моделей командообразования 
выделим основные этапы технологии командообразования  для реализации 
со студенческим профсоюзным активом (Таблица 2 – Этапы технологии  ко-
мандообразования в студенческой профсоюзной организации).  
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Таблица 2 
Этапы технологии  командообразования в студенческой профсоюзной 
организации 
 
Этап Цель этапа 
1. Подгото-
вительный  
Выявление целей, задач и способов проведения работы по 
командообразованию 
2. Информа-
ционный  
Формирование базы знаний о профсоюзной организации, 
специфике ее работы, основных направлениях деятельности 
3. Тренинго-
вый 
Повышение уровня взаимодействия между участниками, 
сплочение команды 
4. Послетре-
нинговый 
Наблюдения за работой сформированной команды, коррек-
ция 
5. Контроль Подведение итогов работы 
 
В следующем параграфе на основе проведенного анализа и выделен-
ных этапов технологии командообразования составим и опишем модель тех-
нологии командообразования в студенческой профсоюзной организации. 
 
1.3. Модель технологии командообразования  
 
Существующая система профессионального образования выдвигает че-
рез нормативные документы (ФГОС ВО, Профессиональный стандарт педа-
гога) конкретные требования к результату обучения, сформулированные в 
форме компетенций. К сожалению, в процессе обучения не всегда возможно 
формирование всего комплекса компетенций, заявленного стандартом. 
Именно поэтому внеучебная деятельность студентов, будущих педагогов, 
должна выступить прямым дополнением к учебному процессу в вопросе 
формирования компетенций и связанных с ними умениями.  
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Важно разграничить компетенции на те, что развиваются непосред-
ственно в процессе обучения, и на те, развитие которых актуально во 
внеучебной деятельности. К числу первой группы можно отнести такие ком-
петенции, как:  
1. способность использовать естественнонаучные и математические 
знания для ориентирования в современном информационном пространстве 
(ОК-3); 
2. способность к самоорганизации и самообразованию (ОК-6); 
3. готовность реализовывать образовательные программы по учебному 
предмету в соответствии с требованиями образовательных стандартов (ПК-1); 
4. способность использовать современные методы и технологии обуче-
ния и диагностики (ПК-2) и другие. 
Во вторую группу компетенций можно выделить следующие:  
 способность к коммуникации в устной и письменной формах … для 
решения задач межличностного и межкультурного взаимодействия (ОК-4); 
 способность работать в команде, толерантно воспринимать социаль-
ные, культурные и личностные различия (ОК-5); 
 готовность к взаимодействию с учащимися образовательного про-
цесса (ПК-6); 
 способность организовывать сотрудничество обучающихся, поддер-
живать активность и инициативность, самостоятельность обучающихся, … 
(ПК-7) [76]. 
Именно посредством внеучебной деятельности целесообразно обратить 
внимание на вторую группу, и перестроить работу различных направлений 
внеучебной деятельности таким образом, чтобы основной целью стало фор-
мирование компетенций, касающихся коммуникабельности и работы в груп-
пе, команде, коллективе.  
Во многих производственных и прочих коллективах становится рас-
пространённой технология командообразования, способствующая развитию 
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личности с позиций работы в команде и группе. Наиболее детально описан-
ной и обоснованной в настоящее время является технология командообразо-
вания, разработанная сотрудниками кафедры социальной психологии фа-
культета психологии МГУ имени М. В. Ломоносова, практикующими кон-
сультантами, впервые адаптировавшими многие передовые зарубежные тех-
нологии к специфике отечественных организаций (А. В. Журавлев, Е. Н. 
Павлова, Ю. М. Жуков). Именно ее и возьмем за основу нашего исследова-
ния. В рамках заявленной темы исследования уточним проблему: какими 
должны быть структура, содержание и методы организации технологии ко-
мандообразования, как формы внеучебной деятельности в педагогическом 
вузе, чтобы эта технология стала средством формирования умений, напря-
мую связанных с командной работой у студентов педагогического вуза.  
Для успешного формирования компетенций, касающихся коммуника-
бельности и работы в группе, команде, коллективе, необходимо выявить и 
обеспечить ряд условий. Для определения этих условий рассмотрим содер-
жание технологии командообразования, которое обеспечит формирование 
выделенных общекультурных и профессиональных компетенций. 
В процессе реализации технологии командообразования будущие педа-
гоги должны овладеть умением взаимодействовать в коллективе, сотрудни-
чать с его членами и вести переговоры [3;6]. 
Рассмотрев возможность профсоюзной деятельности, как формы 
внеучебной работы педагогического вуза, и, выделив конкретные общекуль-
турные и профессиональные компетенции тесно связанные с умениями ко-
мандной работы, а так же на основе выделенных этапов технологии командооб-
разования  для реализации со студенческим профсоюзным активом, рассмот-
ренных в предыдущем параграфе, была составлена модель технологии коман-
дообразования в студенческой профсоюзной организации как средства форми-
рования умений командной работы у будущих педагогов (рис.3). 
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Рис. 3. Модель технологии командообразования для работы со студенческим 
профсоюзным активом 
 
Составленная модель технологии командообразования для работы со 
студенческим профсоюзным активом состоит из четырёх основополагающих 
блоков: целевого, содержательного, процессуального и контрольно-
результативного. 
Целевой блок модели определяет конечную цель, которая заключается 
в повышении уровня сформированности умения исполнять различные роли 
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командной работы, а так же формулирует конкретные задачи, при решении 
которых поставленная цель будет достигнута, а именно: ознакомление сту-
денческого профсоюзного актива с технологией командообразования; обос-
нование значения умений командной работы в профессиональной деятельно-
сти педагога; формирование умений командной работы; формирование уме-
ния исполнять различные роли командной работы.  
В содержательном блоке модели освещается содержание, реализуе-
мое в рамках технологии; формулируются основные подходы, на которых 
строится технология командообразования для студенческого профсоюзного 
актива; описываются принципы технологии командообразования; уточняют-
ся средства, необходимые для реализации технологии командообразования.  
Содержание представлено комплексом занятий, основанных на проф-
союзной работе, и, направленных на формирование умений командной рабо-
ты. Темы занятий следующие: 
 Роль студенческого самоуправления в формировании личности сту-
дента; 
 Построение структуры студенческого самоуправления на примере 
профсоюзной организации; 
 Карьера в студенческой общественной организации; 
 Наша организация – ППОО УрГПУ; 
Документооборот и делопроизводство студенческой профсоюзной ор-
ганизации; 
 Работа с документацией; 
 Работа с информацией;  
 Защита прав и интересов; 
 От профсоюзного активиста до успешного человека; 
 Навыки эффективного общения; 
 Формирование команды; 
36 
 
 Построение структуры первичной профсоюзной организации обуча-
ющихся УрГПУ;  
 Подведение итогов работы; 
 Завершение.  
Содержание построено в соответствии с этапами технологии командо-
образования, которые отражены в процессуальном блоке данной модели. 
Основными подходами являются ролевой, проблемно-ориенти-
рованный, межличностный и целеполагающий. 
Ролевой подход – проведение дискуссий и переговоров среди членов 
команды относительно их ролей. Командное поведение меняется в результа-
те изменения распределения, индивидуального восприятия и исполнения 
внутригрупповых ролей. 
Проблемно-ориентированный подход к формированию команды через 
решение проблем предполагает организацию спланированных встреч группы 
людей и тренера для последовательного решения командных проблем, разви-
тия межличностных умений групповой работы и достижения главных ко-
мандных задач. Процесс представляет собой выполнение основных задач ор-
ганизации, целеполагание и прояснение функционально-ролевой соотнесен-
ности.  
Межличностный подход – направлен на улучшении межличностных 
отношений в группе и основан на том, что увеличение группового доверия, 
совместной поддержки, внутрикомандной коммуникаций будет способство-
вать повышению подготовки студентов в области профсоюзной работы, а так 
же успешности при решении задач организации. 
Целеполагающий подход (основанный на целях) – позволяет членам 
группы лучше ориентироваться в процессах выбора групповых целей. Цели 
могут быть стратегическими или оперативными в плане решения различных 
задач организации, а также как изменение внутренней структуры. 
 Технология командоообразования строится на нескольких ключевых 
принципах: 
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1. Постановки целей. Особенность здесь заключается в том, что цель 
должна быть коллективной. Чёткие задачи будут способствовать сосредото-
чению членов команды на поиске эффективных способов их реализации и 
концентрации на результате. Кроме того, это благоприятно сказывается на 
общем микроклимате в команде, так как теряют всякое значение должности и 
статусы её членов, возникает доверие.  
2. Коллективной работы. Выполнение всех поставленных задач должно 
носить именно коллективный характер. Это является сутью командообразо-
вания, потому как все отдельные части должны работать сообща, в тесном 
взаимодействии друг с другом. Совместная работа настраивает всех членов 
команды на определённый специфический лад. Формируется доверие, люди 
лучше узнают друг друга, начинают «притираться», узнавать индивидуаль-
ные особенности. Процесс коллективной работы создаёт сильнейший энерге-
тический потенциал, и отдельные усилия каждого члена команды начинают 
давать результат, в несколько раз превышающий тот, который был бы в слу-
чае одиночной работы человека с теми же усилиями. К тому же, совместное 
обсуждение выполнения текущих заданий и хода работы приводит к нахож-
дению всё новых путей достижения задуманного. 
3. Принятия ответственности. Очень важно, чтобы в процессе ко-
мандной работы каждый отдельный человек со всей серьёзностью подходил к 
выполнению своих функций, брал на себя ответственность и понимал, что от 
его усилий зависит не только положение его личных дел, но и успех всей ко-
манды. С таким подходом вероятность успешного завершения любой деятель-
ности существенно увеличивается, поскольку каждый член команды предпри-
нимает максимум усилий и старается задействовать весь свой потенциал. 
4. Определения формы стимулирования (мотивации). Важной состав-
ляющей командообразования является то, какова будет форма стимулирова-
ния. Лучшей формой стимулирования станет использование стимулов само-
утверждения, карьеры, потому как деятельность команды характеризуется 
интеллектуальной направленностью. 
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5. Продуктивного функционирования. Существует одно основополага-
ющее правило: продолжительность существования команды оказывает пря-
мое воздействие на её эффективность, успешность и результативность, а 
также на сработанность и профессионализм её элементов. 
К средствам для реализации технологии командообразования отнесены 
теоретическая литература, методическая разработка, компьютерные презента-
ции и инвентарь, необходимый для непосредственного проведения занятий. 
Процессуальный блок модели раскрывает особенности реализации 
технологии командообразования, а именно методы, формы, этапы и мотиви-
рующий аспект.  
К методам работы, применяемым для реализации технологии командо-
образования, относятся: проблемная ситуация (ситуация исполнения ролей), 
поручение, педагогическое требование, убеждение, анализ достигнутых ре-
зультатов, стимулирование (поощрение). Рассмотрим их подробнее: 
Метод выполнения ролей реализует "введение" студента в роль и ее 
освоение в различных ситуациях общественной деятельности студентов.  
Поручение можно использовать для выполнения студентами разнооб-
разных заданий. Благодаря поручениям студенты понимают свою значи-
мость, получают возможность проявить инициативу, выступить в роли орга-
низаторов. 
Педагогическое требование применяется как метод поддержания об-
щей дисциплины в студенческом коллективе, который способствует органи-
зованности и регулированию поведения студентов.  
Убеждение позволяет оказывать воздействие на формирование взгля-
дов, представлений студентов. Важно, чтобы в данном процессе происходил 
оперативный обмен информацией между тренером и студентами. 
Анализ достигнутых результатов способствует осуществлению си-
стематического контроля, необходимого для своевременных коррективов.  
Поощрение – это стимулирование деятельности студентов с помощью 
положительной оценки их поведения и деятельности. В качестве поощрений 
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выступает получение сертификата о прохождении , а так же одобрение и по-
хвала. 
К основным формам реализации технологии командообразования мож-
но отнести лекцию, тренинг и сопровождение. Под этими понятиями будем 
понимать следующее: 
Лекция – устное систематическое и последовательное изложение мате-
риала по теме занятия. 
Тренинг – форма интерактивного обучения, целью которого является 
развитие компетентности межличностного и профессионального поведения в 
общении. 
Сопровождение – процесс  заинтересованного  наблюдения,  консуль-
тирования,  личностного  участия,  поощрения  максимальной  самостоятель-
ности  студента  в  проблемной  ситуации [69]. 
Данная модель технологии командообразования состоит из пяти этапов: 
1 этап: подготовительный. В ходе данного этапа проводится анализ 
организации и собеседование с руководством организации для определения 
цели и задач последующей работы. Также на данном этапе проводятся диа-
гностические методики для выявления уровня умений командной работы, 
определяются личностные особенности участников.  
2 этап: информационный. На данном этапе происходит расширение и 
углубление знаний профсоюзного актива о работе профсоюзной организа-
ции, ее специфики, а так же разъяснение механизмов работы отдельных 
направлений деятельности организации. Формами работы  информационного 
этапа выступают лекции, беседы, дискуссии и деловые игры. Дискуссии в 
данном случае будут служить формой обратной связи, помогут проследить 
правильность полученной информации, а так же настрой участников к даль-
нейшей работе. 
3 этап: тренинговый. Перед проведением тренинга командообразова-
ния уточняется состав участников тренинга, а так же организационные мо-
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менты его проведения: содержание, длительность, место проведения, необ-
ходимое оснащение и т. п.  
Далее разрабатывается программа тренинга и формируются тренинго-
вые группы. Непосредственное командообразование включает в себя разви-
тие навыков работы в команде, распределение ролей, установление внутриг-
рупповых связей, постановку общекомандных целей, мотивацию студенче-
ского профсоюзного актива на совместную деятельность и достижение по-
ставленных целей. 
По мнению большинства специалистов, наиболее эффективными ко-
мандообразующими мероприятиями на сегодняшний день являются актив-
ные тренинги с элементами ролевых игр.  
Командообразование реализуется в ходе проигрывания различных ак-
тивных сюжетов с помощью создания игровой реальности, позволяющей 
участникам легче погрузиться в процесс выполнения заданий. Задача тренера 
на этом этапе состоит в помощи участникам проанализировать полученный 
опыт и перенести его на реальные ситуации.  
Последним шагом данного этапа является непосредственно проведение 
тренинга, получение обратной связи от участников и подготовка отчетов для 
руководителя. 
Результатами проведения тренингов становятся: 
 повышение общей эффективности работы коллектива; 
 повышение уровня доверия в коллективе, снижение уровня кон-
фликтности;  
 появление команды, сплоченной вокруг общей цели; 
 повышение личной ответственности членов команды за достижение 
общей цели, основанное на глубоком принятии и понимании друг друга; 
 повышение конструктивности студентов и творческой активности 
команды, что способствует личностному развитию.  
4 этап: послетренинговое сопровождение с целью адаптации сформи-
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рованных команд и их работы в студенческой профсоюзной организации. На 
этом этапе команды могут работать самостоятельно, так как все, что проис-
ходило на тренинге командообразования, объяснялось его участникам.  
На этом этапе происходит формализация новых форм общения, со-
зданных между участниками во время тренинга, а именно, вводятся четкие 
схемы документооборота, изменяются функции и взаимоотношения между 
комиссиями и членами комиссий.  
5 этап: этап контроля. Оценивается эффективность формирования 
умений командной работы, и при необходимости осуществляется коррекция.  
Происходит подведение итогов проведенной работы, закрепление ко-
мандного духа, поощрение студентов, согласно выдвинутой мотивации. 
В качестве мотивации представлено награждение по окончанию реали-
зации технологии командообразования именными сертификатами о прохож-
дении комплекса занятий, направленных на повышение умений командной 
работы. 
Контрольно-результативный блок фиксирует конечный результат, 
предполагает коррекцию в ходе реализации технологии командообразования, 
а так же включает уровни, критерии и средства контроля. Уровни имеют три 
наименования: низкий, средний и высокий. Критериями для определения 
уровня выступают степень выраженности конкретной командной роли и со-
вокупность ярко выраженных командных ролей. В качестве средства кон-
троля выбран опросник Р.М. Белбина «Командные роли», определяющий ко-
личество и качество сформированности у испытуемого набор командных ро-
лей. 
Составленная модель наглядно демонстрирует важные аспекты реализа-
ции технологии командообразования для студенческого профсоюзного актива. 
Во второй главе данной работы представлено описание и изложены ре-
зультаты опытно-поисковой работы. 
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Выводы по первой главе 
 
В результате исследования возможностей использования технологии 
командообразования как средства формирования умений командной работы 
у студентов во внеучебной деятельности педагогического вуза можно сделать 
выводы: 
1. Научно-теоретический анализ литературы показал, что одной из 
важнейших задач высшего образования является использование внеучебной 
деятельности вузов для формирования конкретных умений, например, фор-
мирования умений командной работы. 
2. Профсоюзная деятельность студентов, как форма внеучебной дея-
тельности в педагогическом вузе, имеет значительный потенциал для форми-
рования умений командной работы у будущих педагогов. При этом, на сего-
дняшний день, отсутствует теоретический анализ и опыт выделения умений, 
которые наиболее целесообразно формировать в процессе активного участия 
в профсоюзной деятельности. 
3. Предложенная модель технологии командообразования позволит 
успешно формировать умения командной работы у студентов – будущих пе-
дагогов в результате выполнения следующего ряда условий: осуществление 
внутри студенческой профсоюзной организации целенаправленной и систе-
матичной обучающей и развивающей деятельности; наличие внутри студен-
ческой профсоюзной организации гибкой ролевой структуры; наличие согла-
сованных и принятых целей, ценностей и норм работы у каждого члена ко-
манды; мотивирование студенческого профсоюзного актива.  
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Глава 2. ОПЫТНО-ПОИСКОВАЯ РАБОТА ПО РЕАЛИЗАЦИИ ТЕХ-
НОЛОГИИ КОМАНДООБРАЗОВАНИЯ ДЛЯ СТУДЕНЧЕСКОГО 
ПРОФСОЮЗНОГО АКТИВА 
 
2.1. Диагностика сформированности умений исполнять различные роли 
командной работы 
Уральский государственный педагогический университет – это один из 
ведущих педагогических ВУЗов Российской Федерации и лучший педагоги-
ческий ВУЗ Уральского федерального округа. В настоящее время УрГПУ яв-
ляется основным поставщиком педагогических кадров для Свердловской об-
ласти, а по отдельным педагогическим специальностям – и для всего Ураль-
ского региона.  
Главная миссия Уральского государственного педагогического универ-
ситета заключается в воспитании и развитии социально и профессионально 
компетентной личности, подготовке творчески мыслящих специалистов, спо-
собных пополнить и повысить интеллектуальный потенциал России 
на основе оптимального сочетания фундаментального университетского об-
разования и практико-ориентированной профильной подготовки с учетом 
требований времени. 
Несмотря на множество образовательных программ, реализующихся в 
Университете, как показал опыт, в учебном процессе сложно сформировать 
общекультурные и профессиональные компетенции, выделенные нами в пер-
вой главе исследования, а именно:  
 «способность к коммуникации в устной и письменной формах … для 
решения задач межличностного и межкультурного взаимодействия»,  
 «способность работать в команде, толерантно воспринимать соци-
альные, культурные и личностные различия»,  
 «готовность к взаимодействию с учащимися образовательного про-
цесса»,  
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 «способность организовывать сотрудничество обучающихся, под-
держивать активность и инициативность, самостоятельность обучающихся» 
[76]. 
В таких условиях возрастает роль внеучебной деятельности вуза как 
средство формирования общекультурных и профессиональных компетенций 
и тесно связанных с ними навыков. 
Как уже было отмечено ранее, внеучебная деятельность студентов 
УрГПУ представлена четырнадцатью молодежными общественными объ-
единениями (Совет студентов, Студенческий совет общежитий, Штаб сту-
денческих отрядов и другие)  и одной общественной организацией (Первич-
ная профсоюзная организация обучающихся). Наличие последней имеет мно-
голетнюю историю существования как в данном университете, так и других 
вузах области и страны. 
Исходя из поставленной цели исследования, была переосмыслена и 
усовершенствована система работы Первичной профсоюзной организации 
Уральского государственного педагогического университета. Помимо основ-
ных целей и задач организации, направим работу на формирование умений 
командной работы у студентов из числа профсоюзного актива.  
Поскольку компетенции тесно связаны с умениями, то оценив сформи-
рованность умений командной работы, можно говорить о сформированности 
выделенных компетенций. Сформированность умений командной работы бу-
дем оценивать посредством изучения готовности исполнять различные роли 
командной работы на основе опросника «Командные роли» по Р.М. Белбину 
[8]. Этот тест позволяет определить естественные для опрашиваемого роли в 
команде, а также те роли, от выполнения которых он предпочел бы отказать-
ся (Приложение 3). В таблице 3 – Характеристика командных ролей к мето-
дике Р. М. Белбина кратко представлены характерные черты различных ти-
пов командных ролей. 
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Таблица 3 
Характеристика командных ролей к методике Р. М. Белбина 
 
Тип Характеристики 
личности 
Вклад в работу 
команды 
Допустимые сла-
бости 
Координатор: Зрелый. Уверен-
ный в себе, дове-
ряющий. 
Разъясняет цели и 
расставляет прио-
ритеты. Мотивиру-
ет коллег, повыша-
ет в должности. 
Не очень интелли-
гентен, личность 
не высоко творче-
ская. 
Творец: Очень сильная 
личность. Общите-
лен, динамичен. 
Способен работать 
в режиме высокого 
напряжения, пре-
одолевать препят-
ствия для достиже-
ния цели. 
Легко поддается 
на провокацию. 
Мыслитель: Умный. С хоро-
шим воображени-
ем. Неординарный. 
Предлагает ориги-
нальные идеи. Ре-
шает сложные во-
просы. 
Слабо контактиру-
ет и плохо управ-
ляет обыкновен-
ными членами ко-
манды. 
Эксперт: Трезво оценивает 
обстановку. Ин-
теллигентен. Скуп 
на эмоции. Объек-
тивен. 
Рассматривает все 
варианты. Анали-
зирует. Старается 
предвидеть резуль-
тат. 
Недостает способ-
ности вдохновить 
остальной коллек-
тив. 
Работник: Консервативен. 
Дисциплинирован. 
Надежен. 
Организует. Пре-
творяет в жизнь 
идеи и планы. 
Негибок. Медлен-
но реагирует на 
новые возможно-
сти. 
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Продолжение таблицы 3 
Исследователь: Экстраверт. Энту-
зиаст. Любопытен. 
Общителен. 
Изучает новые 
возможности. Раз-
вивает контакты. 
Переговорщик. 
Теряет интерес по 
мере угасания 
первоначального 
энтузиазма. 
Дипломат: Ориентирован на 
общество. Мягок, 
уживчив, воспри-
имчив. 
Слушает. Строит, 
улаживает разно-
гласия. Работает с 
трудными людь-
ми. 
Теряется в острых 
ситуациях. 
Реализатор: Сознательный. 
Беспокойный. 
Ищет ошибки, 
недоработки. Кон-
центрируется и 
ориентирует дру-
гих на установ-
ленные сроки. 
Имеет тенденцию 
напрасно беспоко-
иться. Не любит 
делегировать пол-
номочия.     
 
Каждый человек может совмещать в себе несколько ролей, но, как пра-
вило, не очень много, обычно не более 2-3 ролей. Но то, что недоступно од-
ному человеку, может с успехом выполнить команда, личностные характери-
стики которых охватывают качества, необходимые для реализации всех 8 ро-
лей. Это не означает, что группа должна состоять непременно из восьми че-
ловек. Главное, чтобы все функции выполнялись. Полная ролевая структура 
создает основу для эффективной работы команды в целом (Приложение 4). В 
случае если группа работает неэффективно, полезно проанализировать ее со-
став на предмет 8 ролей по Р. М. Белбину. Возможно, что в команде не хва-
тает сотрудника, играющего важную роль. Чтобы в дальнейшем избежать та-
кого недостатка, будем развивать у всех испытуемых роли, представленные 
слабее. Согласно теории Р. М. Белбина, идеальный менеджер – тот, кто сов-
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мещает в себе все достоинства вышеперечисленных типов ролей и при этом 
лишен их недостатков.  
Мониторинг сформированности умения исполнять различные роли ко-
мандной работы организуется в начале и в конце исследования. Цель конста-
тирующего этапа исследования: выявление уровня сформированности уме-
ния исполнять различные роли командной работы, а значит и сформирован-
ности умений командной работы у участников эксперимента – будущих пе-
дагогов. Степень выраженности конкретной роли будем соотносить с показа-
телями из таблицы 4 – Количественный показатель выраженности каждого 
типа командной роли. 
 
Таблица 4 
Количественный показатель выраженности каждого типа командной роли 
 
Количественная 
характеристика 
командной роли 
в баллах 
Степень выра-
женности пред-
ставленной роли 
Качественная характеристика ко-
мандной роли 
0-1 Не выражена Не осознание конкретной роли на се-
бя и ее предназначение в команде. 
2-6 Слабо выражена Неполное осознание своей роли и ее 
предназначение в команде. 
> 6 Выражена в яв-
ной степени 
Осознание своей роли и ее предна-
значение в команде. 
 
Для анализа результатов диагностики опытно-поисковой работы мы 
разработали систему критериев. Каждый показатель мы охарактеризовали и 
дали качественную оценку по трем уровням: высокий, средний, низкий. 
Уровни сформированности умения исполнять различные роли командной ра-
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боты описаны в таблице 5 – Уровни сформированности умения исполнять 
различные роли командной работы. 
 
Таблица 5 
Уровни сформированности умения исполнять различные роли командной  
работы 
 
Количественная 
характеристика 
Уро-
вень 
Качественная характеристика 
1-3 
Н
и
зк
и
й
 
Низкий уровень «говорит» о том, что студенты 
не осознают, что конечный результат деятельно-
сти зависит от их активности в процессе обуче-
ния и проявляют сугубо механическую, чисто 
подражательную, воспроизводящую, бездумную 
активность, не вырабатывают навыки диалогово-
го общения и партнерского взаимодействия. По-
мимо этого, низкий уровень свидетельствует о не 
владении навыками самоанализа в целях пере-
осмысления и коррекции своей деятельности в 
команде; не планирования своего труда; не по-
нимания возникающего синергетического эффек-
та в совместной деятельности. 
4-6 
С
р
ед
н
и
й
 
Средний уровень «говорит» о владении эпизоди-
ческими навыками самоанализа в целях пере-
осмысления и коррекции своей деятельности в 
команде; недостаточном понимании возникаю-
щего синергетического эффекта в совместной де-
ятельности, а так же о наличии качеств личности 
в целом уравновешивающих друг друга. 
 
49 
 
Продолжение таблицы 5 
7-8 
В
ы
со
к
и
й
 
Высокий уровень «говорит» о том, что студенты 
осознают, что конечный результат деятельности 
зависит от их активности в процессе профсоюз-
ной работы и проявляют активность мыслитель-
ную, творческую. Она проявляется в самостоя-
тельном выборе и целесообразном сочетании 
способов деятельности, в сознательном коррек-
тировании студентами собственных действий во 
время общения и взаимодействия, приводящих к 
положительным результатам в виде диалогового 
общения и партнерского взаимодействия. Так же 
высокий уровень свидетельствует о владении 
навыками систематического самоанализа в целях 
переосмысления и коррекции своей деятельности 
в команде; планирования своего труда; осознания 
своей роли и предназначения в команде; понима-
ния возникающего синергетического эффекта в 
совместной деятельности. 
 
Изучение уровня сформированности умения исполнять различные роли 
командной работы проводилось в ФГБОУ ВО «Уральский государственный 
педагогический университет» в Первичной профсоюзной организации обу-
чающихся. В эксперименте приняли участие 17 человек. 
Полученные данные необходимы для разработки технологии командо-
образования для студенческого профсоюзного актива, которая будет направ-
лена на развитие умений командной работы, их совершенствование и пере-
ход студентами на более высокий уровень сформированности умения выпол-
нять различные роли командной работы. 
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Результаты исследования уровня сформированности умения исполнять 
различные роли командной работы у студенческого профсоюзного актива 
представлены в таблице 6 – Количественные результаты констатирующего 
этапа исследования и таблице 7 – Качественные результаты констатирующе-
го этапа исследования. 
 
Таблица 6 
Количественные результаты констатирующего этапа исследования  
(опросник Р. М. Белбина) 
 
№ ФИО 
К
о
о
р
д
и
н
а
т
о
р
 
Т
в
о
р
ец
 
М
ы
сл
и
т
ел
ь
 
Э
к
сп
ер
т
 
Р
а
б
о
т
н
и
к
 
И
сс
л
ед
о
в
а
-
т
ел
ь
 
Д
и
п
л
о
м
а
т
 
Р
еа
л
и
за
т
о
р
 
1.  Бушуева А. А. 0 0 5 5 15 15 10 20 
2.  Веснина С. Г. 12 9 0 4 13 14 0 18 
3.  Дерксен А. А. 8 18 6 15 2 1 2 18 
4.  Дудниченко М. И. 13 0 2 10 0 5 0 40 
5.  Зырянова Т.А. 15 5 2 6 12 10 5 15 
6.  Икрина Н. Н. 10 8 8 8 8 10 8 10 
7.  Калугина А. В. 6 25 3 19 0 2 0 15 
8.  Кобякова Ю. В. 20 0 0 24 6 0 0 20 
9.  Малиновская Е. Е. 11 5 9 9 7 10 7 12 
10. Никандрова Д. С. 10 7 14 8 6 0 20 5 
11. Оберюхтина Ю.А. 1 15 10 19 2 3 0 20 
12.  Одинцова А. Э. 16 4 2 5 15 10 2 16 
13. Ромашкина О. В. 7 3 25 7 10 7 6 5 
14.  Свиридов А. М. 4 6 4 10 4 22 2 18 
15. Снигирёва А. С. 20 0 0 30 5 5 0 10 
16. Царегородцева М.В.  5 6 5 25 12 1 15 1 
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17.  Цыганчук Е. Г. 15 0 0 20 0 5 0 30 
 
Таблица 7 
Качественные результаты констатирующего этапа исследования  
(опросник Р. М. Белбина) 
 
№ Фамилия И.О. Выраженность командных 
ролей 
Коли-
чество 
ролей 
Уровень 
К
о
о
р
д
и
н
а
т
о
р
 
Т
в
о
р
ец
 
М
ы
сл
и
т
ел
ь
 
Э
к
сп
ер
т
 
Р
а
б
о
т
н
и
к
 
И
сс
л
ед
о
в
а
т
ел
ь
 
Д
и
п
л
о
м
а
т
 
Р
еа
л
и
за
т
о
р
 
1.  Бушуева А. А. – – – – + + + + 4 Средний 
2.  Веснина С. Г. + + – – + + – + 5 Средний 
3.  Дерксен А. А. + + + + – – – + 5 Средний 
4.  Дудниченко М. И. + – – + – – – + 3 Низкий 
5.  Зырянова Т.А. + – – + + + – + 5 Средний 
6.  Икрина Н. Н. + + + + + + + + 8 Высокий 
7.  Калугина А. В. + + – + – – – + 4 Средний 
8.  Кобякова Ю. В. + – – + + – – + 4 Средний 
9.  Малиновская Е. Е. + – + + + + + + 7 Высокий 
10.  Никандрова Д. С. + + + + + – + – 6 Средний 
11.  Оберюхтина Ю.А. – + + + – – – + 4 Средний 
12.  Одинцова А. Э. + – – – + + – + 4 Средний 
13.  Ромашкина О. В. + – + + + + + – 6 Средний 
14.  Свиридов А. М. – + – + – + – + 4 Средний 
15.  Снигирёва А. С. + – – + – – – + 3 Низкий 
16.  Царегородцева М.В.  – + – + + – + – 4 Средний 
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17.  Цыганчук Е. Г. + – – + – – – + 3 Низкий 
 
Полученные результаты мы обобщили и выразили их в процентном соот-
ношении, зафиксировали в таблице 8 – Количественная оценка результатов 
диагностики и наглядно отобразили на рис. 4. 
 
Таблица 8 
Количественная оценка результатов диагностики 
 
Уровень 
Низкий Средний Высокий 
% Кол-во 
человек 
% Кол-во 
человек 
% Кол-во 
человек 
Профсоюзный 
актив 
18% 3 70% 12 12% 2 
 
 
 
Рис. 4. Результаты констатирующего этапа опытно-поисковой работы 
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На рисунке 5 наглядно отслеживается в процентном соотношении 
представленность командных ролей среди участников эксперимента.  
 
Рис. 5. Представленность командных ролей среди участников эксперимента. 
 
У большинства людей без специального развития всегда будут доми-
нировать лишь несколько командных ролей из существующих 8 (по Р. М. 
Белбину). Проведя исследование, мы видим, что практически у всех участни-
ков доминируют 3-5 коллективные роли. Лишь у двух испытуемых все ко-
мандные роли представлены примерно в одинаковой степени. Это именно 
тот результат, к которому мы будем стремиться. 
Анализируя результаты констатирующего этапа опытно-поисковой ра-
боты, мы пришли к выводу, что у участников эксперимента доминируют та-
кие командные роли, как реализатор, эксперт, координатор и работник. Наша 
задача состоит в том, чтобы развить слабо развитые командные роли у участ-
ников эксперимента. 
Интересно отметить, что наиболее неразвитыми у студентов являются 
следующие типы командных ролей: 
1. Дипломат. 
2. Мыслитель. 
3. Творец. 
4. Исследователь. 
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Если рассмотреть отличительные особенности этих ролей, то увидим, 
что дипломату, творцу и исследователю присущи динамичность, любозна-
тельность, общительность и активность, а мыслителю свойственно решение 
сложных задач и оригинальность мышления. 
Таким образом, проведя исследование и проанализировав результаты, 
мы выяснили, что у студентов слабо сформированы определенные типы ко-
мандных ролей, а реализующаяся в вузе внеучебная деятельность может по-
способствовать достижению более высокого уровня развития умений ко-
мандной работы. Эти результаты были учтены при составлении технологии 
командообразования, направленной на развитие умения исполнять различные 
роли командной работы, а значит и умений командной работы. Помимо это-
го, особое внимание уделено при подборе заданий для занятий упражнениям, 
активизирующим активность, коммуникативность и оригинальность. 
 
2.2. Реализация технологии командообразования для студенческого 
профсоюзного актива педагогического вуза 
 
В результате констатирующего этапа опытно-поисковой работы были 
выявлены отдельные командные роли, слабо выраженные у большинства 
представителей студенческого профсоюзного актива, а так же общий уровень 
сформированности умений командной работы.  
Было выявлено, что умения командной работы сформированы у участ-
ников эксперимента на среднем уровне. Такие результаты свидетельствуют о 
том, что существует возможность и необходимость совершенствования уме-
ний командной работы у членов студенческого профсоюзного актива. 
Цель формирующего этапа исследования: создание условий, способ-
ствующих формированию умений командной работы у студенческого проф-
союзного актива. Мы предположили, что процесс формирования умений ко-
мандной работы будет успешным, если в процесс внеучебной профсоюзной 
деятельности внести ряд условий: 
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1. осуществление внутри студенческой профсоюзной организации це-
ленаправленной и систематичной обучающей и развивающей деятельности; 
2. наличие внутри студенческой профсоюзной организации гибкой ро-
левой структуры; 
3. наличие согласованных и принятых целей, ценностей и норм работы 
у каждого члена команды;  
4. мотивирование членов студенческого профсоюзного актива. 
Для реализации данных условий опытно-поисковой работы были ре-
шены следующие задачи:  
 составлен комплекс занятий, состоящий из лекций, тренингов и де-
ловых игр, организованный в 2016-1017 г.г., согласно календарно-
тематическому планированию;  
 предоставлена возможность каждому участнику выполнять различ-
ные роли командной работы в ходе всего цикла занятий, уделяя особое вни-
мание ролям, слабо представленным у каждого участника по результатам 
констатирующего этапа опытно-поисковой работы;  
 сформулированы цели и задачи организации, согласно нормативным 
документам, регулирующим работу профкома, а также установлены правила 
и нормы работы внутри данной профсоюзной организации на текущий пери-
од;  
 за систематичное посещение занятий, а также активное участие в 
них, организована выдача именных сертификатов о прохождении комплекса 
занятий, направленных на повышение умений командной работы, всем 
участникам в конце проведённого эксперимента. 
На основе анализа методической литературы (Журавлев А. В., Павлова 
Е. Н., Жуков, Ю. М.) был  разработан и осуществлен комплекс занятий, раз-
работанный в технологии командообразования. 
Комплекс занятий реализован в течение 2016-2017 учебного года еже-
недельно (каждый вторник). Время каждого занятия составило приблизи-
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тельно 1,5 часа. Календарно-тематическое планирование проведенных заня-
тий представлено в таблице 9 – Календарно-тематическое планирование. 
 
Таблица 9 
Календарно-тематическое планирование 
 
№ Дата Этап Тема занятия Вид занятия 
1.  27.09. 16 Подготовительный Диагностика  
2.  04.10.16 
И
н
ф
о
р
м
ац
и
о
н
н
ы
й
 
Роль студенческого самоуправления 
в формировании личности студента 
Лекция, де-
ловая игра 
3.  11.10.16 
Построение структуры студенческо-
го самоуправления на примере 
профсоюзной организации 
Лекция 
4.  18.10.16 
Карьера в студенческой обществен-
ной организации 
Лекция 
5.  25.10.16 Наша организация – ППОО УрГПУ Лекция 
6.  01.11.16 
Документооборот и делопроизвод-
ство студенческой профсоюзной ор-
ганизации 
Лекция 
7.  08.11.16 
Т
р
ен
и
н
го
вы
й
 
Работа с документацией  Деловая игра 
8.  15.11.16 Работа с информацией  Деловая игра 
9.  22.11.16 Защита прав и интересов Деловая игра 
10.  29.11.16 
От профсоюзного активиста до 
успешного человека 
Тренинг 
11.  06.12.16 Навыки эффективного общения Тренинг 
12.  13.12.16 Формирование команды Тренинг 
13.  20.12.16 
Построение структуры ППОО УрГ-
ПУ  
Деловая игра 
57 
 
Продолжение таблицы 9 
 
10.01.17-
10.04.17 
Послетренинговое сопровождение 
Сопровож-
дение 
14. 11.04.17 
К
о
н
тр
о
л
ь Подведение итогов работы Презентация 
15. 18.04.17 Проведение диагностики Диагностика  
16. 25.04.17 Завершение  Награждение  
  
Рассмотрим краткое содержание представленных занятий: 
1. Диагностика уровня сформированности умения исполнять различ-
ные роли командной работы с помощью опросника Р.М. Белбина «Команд-
ные роли». 
2. Лекция «Роль студенческого самоуправления в формировании лич-
ности студента». В ходе лекции студенты овладевают знаниями о различных 
направлениях студенческого самоуправления, их роли в становлении лично-
сти студентов, а так же роли для вуза и общества. 
3. Лекция «Построение структуры студенческого самоуправления на 
примере профсоюзной организации». В ходе лекции студенты узнают о 
структуре общественной организации, в том числе профсоюзной; о долж-
ностных обязанностях членов студенческой профсоюзной организации; о 
взаимодействии членов студенческой профсоюзной организации. 
4. Лекция «Карьера в студенческой общественной организации». В 
ходе лекции студенты овладевают знаниями о возможности участия в сту-
денческих общественных организациях; о различных уровнях должностей в 
общественных организациях, в том числе профсоюзной, и способах их до-
стижения.  
5. Лекция «Наша организаия – УрГПУ». В ходе лекции студенты 
овладевают знаниями о структуре Первичной профсоюзной организации 
обучающихся УрГПУ, о должностных обязанностях, направлениях деятель-
ности, реализуемых проектах. 
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6. Лекция «Документооборот и делопроизводство в первичной проф-
союзной организации обучающихся УрГПУ». В ходе лекции студенты овла-
девают знаниями о документах, необходимых для реализации различных 
напрвлений работы профсоюзной деятельности и о правилах составления 
этих документов. 
7. Тренинг «Работа с документацией». В ходе тренинга студенты на 
практике изучают документооборот и делопроизводство в студенческой 
профсоюзной организации. 
8. Тренинг «Работа с информацией». В ходе тренинга студенты при-
обретают навыки получения, хранения и обработки информации. 
9. Тренинг «Защита прав и интересов». В ходе тренинга студенты 
овладевают знаниями о защите прав и интересов членов профсоюза, а так же 
приобретают навыки ответственности за построение профсоюзной организа-
ции на всех уровнях. 
10. Тренинг «От профсоюзного активиста до успешного человека». 
11. Тренинг «Навыки эффективного общения». В ходе тренинга проис-
ходит апробация способов психологического влияния; повышение компе-
тентности в общении; развитие способности установления контакта с други-
ми людьми; получение навыков восприятия человека; осознание каждым 
участником своих сильных и слабых сторон в общении; получение и апроба-
ция приемов активного слушания. 
12. Тренинг «Формирование команды». В ходе тренинга происходит 
сплочение группы; осознание, что такое команда; выявление различных ко-
мандных ролей.  
13. Деловая игра  «Построение структуры первичной профсоюзной ор-
ганизации обучающихся УрГПУ». В ходе тренинга студенты реализуют себя 
в различных командных ролях. 
14. Подведение итогов работы. Команды презентуют руководителю, 
тренеру и другим командам результаты своей работы. 
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15. Диагностика уровня сформированности умения исполнять различ-
ные роли командной работы с помощью опросника Р.М. Белбина «Команд-
ные роли». 
16. Завершение. В торжественной атмосфере руководитель организа-
ции и тренер подводят итоги, награждают участников сертификатами о про-
хождении комплекса занятий, направленных на повышение умений команд-
ной работы. 
Приведем пример занятия, которое проводилось 20 декабря 2016 года и 
стало последним в тренинговом этапе комплекса занятий внеучебной дея-
тельности в технологии командообразования для студенческого профсоюзно-
го актива Уральского государственного педагогического университета. 
 
Тренинг «Построение структуры первичной профсоюзной органи-
зации обучающихся УрГПУ». 
1. Приветствие. 
2. Упражнение на командообразование «Тропинка» 
Цель: Упражнение представляет из себя хорошее испытание на сплоченность 
и терпение команды. При реализации этого упражнения проявляются ко-
мандные роли участников. 
Инвентарь: скотч, бумага А4. Бумагу нужно располагать на полу на 
расстоянии одного достаточно большого человеческого шага друг от друга.  
Тренер: Внимание. Перед вами «ядовитое болото». И вам необходимо 
всей командой его преодолеть. Первый и последний лист это начало и конец 
«болота». Преодолевая болото вам нужно быть аккуратными.  
Правила: 
 Все участники должны находиться в постоянном контакте друг с другом. 
 Если контакт разорвался, то участники начинают прохождение болота за-
ново. 
 Если кто-нибудь касается земли, вся команда начинает тонуть в «болоте» и 
упражнение также начинается сначала. 
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Вопросы: Как вы себя чувствуете? Группа достигла цели? Она может 
гордиться результатом? Что помогло вам? Что мешало? Какие выводы сдела-
ем из этого упражнения? 
3. Деловая игра «Формирование структуры профсоюзной организа-
ции УрГПУ». Цель:  
 изучить сотрудничество, как основную функцию команды;  
 изучить преимущества и недостатки коллективной ответственности;  
 развить умение готовности принимать ответственность на себя;  
 на практике ознакомиться со структурой профсоюзной организации;  
 в игровой ситуации применить на себе различные командные роли. 
Инвентарь: маркеры, ватманы, шаблонные схемы для каждой команды. 
Ход игры: тренер проводит с участниками разминочную беседу – блиц опрос, 
с целью актуализации знаний, полученных на соответствующей лекции. 
Участники произвольно делятся на четыре команды. 
Каждой команде выдается:  
 Индивидуальный листок с блок-схемой, отображающий структуру 
различных комиссий без подписи должностей (указано лишь название ко-
миссии);  
 Ватман;  
 Маркеры. 
За 30 минут каждая команда должна выполнить следующее:  
 Восполнить пробелы, вписать командные должности в нужные места 
и выбрать эти должности в своей команде;  
 На ватмане указать: название, цели деятельности своей комиссии, 
обязанности каждого члена группы (кратко), план работы на ближайший ме-
сяц;  
 Подготовить презентацию своей команды перед аудиторией. Время 
выступления 3 минуты. 
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Во время выполнения задания тренер проверяет результат, исправляет 
ошибки и помогает участникам. Участникам предстоит составить план меро-
приятий, утвердить его, составить смету на проведение различных мероприя-
тий, согласовать её и так далее. 
Завершение: обсуждение игры.  
Вопросы участникам: Что было сложным? С какими трудностями вы 
столкнулись? Чем понравилось задание? В чем оно казалось лёгким?  
Лучшая команда награждается символическими призами. 
4. Упражнение «Уменьшающаяся газета». Упражнение тренирует 
навыки совместной деятельности команды.  
Инвентарь: по 1 газетному листу на каждую группу. 
Участники объединяются в группы размером 4-6 человек и каждой команде 
выдается газетный лист. 
Тренер: «Вам нужно всей командой встать на газетный лист и сканди-
ровать «Мы — одна команда»!» 
После того как это будет сделано, тренер складывает газету пополам и 
повторяет задание. После того как как это будет сделано, тренер еще раз 
складывает газету пополам и снова повторяет задание. Задача группы — раз-
меститься на наименьшем возможном кусочке бумаги на время, достаточное 
для того, чтобы крикнуть всем вместе «Мы — одна команда!» 
Подробное содержание занятий представлено в Приложении 5. 
Комплекс занятий внеучебной деятельности в технологии командооб-
разования реализован для студенческого профсоюзного актива Уральского 
государственного педагогического университета. 
Занятия проводились раз в неделю с сентября 2016 года по апрель 2017 
года. Всего проведено 16 занятий. Студенты с интересом посещали занятия, 
проявляя себя с каждым занятием все более активно и многогранно. В конце 
каждого занятия озвучивалась тема следующего занятия, что давало возмож-
ность «строить догадки» о содержании планируемого занятия, а также под-
бирать и приносить на следующее занятие упражнения технологии командо-
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образования в соответствии с темой. Таким образом, каждый участник имел 
право принимать непосредственное участие в ходе течение конкретного за-
нятия. Помимо этого, по сложившейся традиции, каждое занятия начиналось 
и заканчивалось всегда одинаково, что способствовало созданию положи-
тельного продуктивного настроя. В начале практически каждого занятия по-
сле приветствия использовалось упражнение «Тропинка». Завершались заня-
тия упражнениям «Уменьшающаяся газета» –  весьма простым, но нашед-
шим отклик среди всех участников эксперимента. Очевидно, что эти два 
упражнения получались с каждым разом все лучше и лучше, а для их выпол-
нения требовать всё меньше и меньше времени.  
Ко многим занятием была подготовлена компьютерная презентация, 
что способствовало усилению восприятия через наглядность. Самыми инте-
ресными занятиями стали деловая игра Защита прав и интересов» и деловая 
игра «Формирование структуры профсоюзной организации УрГПУ», где 
многие смогли проявить свои личностные качества и открыться перед колле-
гами по-новому.  
Плодотворность команд в период послетренингового сопровождения, 
после проведённых перед этим лекций и тренингов, сложно не заметить. Ре-
бята стали сплоченнее, дружнее, при этом терпимее друг другу и отзывчи-
вые. Подведение итогов стало очередным положительным моментом после 
проделанной работы. Результаты совместных усилий не только удивили и 
порадовали всех, но и создали новый толчок, стимул для дальнейшего разви-
тия и роста. Задания выполняли совместно всей группой, либо в микрогруп-
пах. Многие студенты говорили, что стали проявлять больший интерес как к 
собственной личности, так и к личности окружающих.  
Для качественной оценки результативности проведенной работы была 
разработана и проведена контрольная диагностика. 
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2.3. Анализ и интерпретация результатов опытно-поисковой работы 
 
Мониторинг сформированности умения исполнять различные роли ко-
мандной работы организуется в начале и в конце исследования. Цель конста-
тирующего этапа исследования: определение эффективности формирующего 
эксперимента.  
Сформированность умений командной работы будем оценивать по-
средством изучения сформированности умения исполнять различные роли 
командной работы на основе опросника «Командные роли» по Белбину.  
Для определения уровня сформированности умения исполнять различ-
ные роли командной работы нами разработана контрольная диагностика, со-
ставленная аналогично диагностике констатирующего этапа опытно-
поисковой работы: сохранены критерии для анализа работ и уровни сформи-
рованности умения исполнять различные роли командной работы.  
Изучение уровня сформированности умения исполнять различные роли 
командной работы проводилось в ФГБОУ ВО «Уральский государственный 
педагогический университет» в Первичной профсоюзной организации обу-
чающихся. В эксперименте приняли участие 17 человек.  
Результаты исследования уровня умения исполнять различные роли 
командной работы у студенческого профсоюзного актива представлены в 
таблице 10 – Количественные результаты контрольногого этапа исследова-
ния и таблице 11 – Качественные результаты контрольного этапа исследова-
ния. 
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Таблица 10 
Количественные результаты контрольногого этапа исследования 
(опросник Р. М. Белбина) 
 
№ ФИО 
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1.  Бушуева А. А. 7 6 8 10 10 9 5 15 
2.  Веснина С. Г. 10 9 2 6 11 14 6 12 
3.  Дерксен А. А. 8 10 6 7 5 7 13 14 
4.  Дудниченко М. И. 11 7 8 5 10 5 11 13 
5.  Зырянова Т.А. 9 9 5 5 10 9 9 14 
6.  Икрина Н. Н. 10 8 8 9 8 8 9 10 
7.  Калугина А. В. 7 13 7 3 6 7 15 12 
8.  Кобякова Ю. В. 13 5 7 4 9 8 12 12 
9.  Малиновская Е. Е. 9 7 8 9 8 9 10 10 
10. Никандрова Д. С. 9 9 10 13 8 6 7 8 
11. Оберюхтина Ю.А. 6 9 9 8 5 6 15 12 
12.  Одинцова А. Э. 12 4 4 4 12 10 8 16 
13. Ромашкина О. В. 7 6 13 8 10 9 10 7 
14.  Свиридов А. М. 7 6 5 8 7 14 10 13 
15. Снигирёва А. С. 8 5 5 5 6 7 12 8 
16. Царегородцева М.В.  7 8 5 12 12 5 13 8 
17.  Цыганчук Е. Г. 8 7 5 6 5 10 12 16 
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Таблица 11 
Качественные результаты контрольного этапа исследования 
 (опросник Р. М. Белбина) 
 
№ Фамилия И.О. Выраженность командных 
ролей 
Коли-
чество 
ролей 
Уровень 
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1.  Бушуева А. А. + + + + + + – + 7 Высокий 
2.  Веснина С. Г. + + – + + + + + 7 Высокий 
3.  Дерксен А. А. + + + + – + + + 7 Высокий 
4.  Дудниченко М. И. + + + – + – + + 6 Средний 
5.  Зырянова Т.А. + + – – + + + + 6 Средний 
6.  Икрина Н. Н. + + + + + + + + 8 Высокий 
7.  Калугина А. В. + + + – + + + + 7 Высокий 
8.  Кобякова Ю. В. + – + – + + + + 6 Средний 
9.  Малиновская Е. Е. + + + + + + + + 8 Высокий 
10.  Никандрова Д. С. + + + + + + + + 8 Высокий 
11.  Оберюхтина Ю.А. + + + + – + + + 7 Высокий 
12.  Одинцова А. Э. + – – – + + + + 5 Средний 
13.  Ромашкина О. В. + + + + + + + + 8 Высокий 
14.  Свиридов А. М. + + – + + + + + 7 Высокий 
15.  Снигирёва А. С. + – – – + + + + 5 Средний 
16.  Царегородцева М.В.  + + – + + – + + 6 Средний 
17.  Цыганчук Е. Г. + + – + – + + + 6 Средний 
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Полученные результаты мы обобщили и выразили их в процентном со-
отношении, зафиксировали в таблице 12 – Количественная оценка результа-
тов диагностики и наглядно отобразили на рис. 6. 
 
Таблица 12 
Количественная оценка результатов диагностики 
 
Уровень 
Низкий Средний Высокий 
% Кол-во 
человек 
% Кол-во 
человек 
% Кол-во 
человек 
Профсоюзный 
актив 
0% 0 41% 7 59% 10 
 
 
Рис. 6. Результаты контрольного этапа опытно-поисковой работы 
 
Для оценки результатов проведенной опытно-поисковой работы мы 
объединили данные констатирующего и контрольного этапов в таблице 13 – 
Сравнительная оценка результатов проведенной опытно-поисковой работы. 
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Таблица 13  
Сравнительная оценка результатов проведенной опытно-поисковой работы 
 
Этап 
\ 
Уровень 
Констатирующий этап Контрольный этап 
Количественный 
показатель 
Процентное 
соотношение 
Количественный 
показатель 
Процентное 
соотношение 
Высокий  2 12% 10 59% 
Средний  12 70% 7 41% 
Низкий 3 18% 0 0% 
 
Из таблицы видно, что после проведенной опытно-поисковой работы 
студенты профсоюзного актива с низким уровнем сформированности умений 
командной работы перешли в группу с более высокими показаниями, в груп-
пу со средним уровнем. Группа участников, показавших на констатирующем 
этапе результаты, соответствующие среднему уровню, уменьшилась, потому 
как большинство из нее перешли в группу с высокими показателями.  При 
этом группа участников эксперимента с показателями высокого уровня зна-
чительно увеличилась по результатам контрольной диагностики после про-
ведения опытно-поисковой работы. Важно заметить, что студенты, показав-
шие высокий результат в начале исследования имеют не один год стажа 
профсоюзной работы. 
На рисунке 7 наглядно отслеживается в процентном соотношении 
представленность командных ролей среди участников эксперимента.  
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Рис. 7. Представленность командных ролей среди участников эксперимента. 
 
Проведя контрольный этап опытно-поисковый работы, видно, что по-
казатели улучшились. Несмотря на это две командные роли, мыслитель и 
эксперт, у многих участников эксперимента все же остались не освоены. 
Главной отличительной особенностью командной роли мыслитель считается 
способность к нестандартному, неординарному мышлению, а так же наличие 
хорошего воображения. Несмотря на то, что в комплекс занятий были вклю-
чены упражнения на развитие оригинальности, их наличие оказалось недо-
статочным. Наряду с этим, командная роль эксперт отличает людей с анали-
тическими и прогностическими способностями, психологической «отчуж-
денностью» от других и скупостью эмоций. Здесь стоит отметить, что кон-
статирующий этап опытно-поисковой работы выявил низкий уровень ко-
мандных ролей, связанных с коммуникативностью, любознательностью и ак-
тивностью и, исходя их этого, в комплекс были включены упражнения, 
направленные на раскрытие этих качеств личности. Возможно именно по-
этому психологическая «отчужденность» и скупость эмоций перестали быть 
приоритетными. Таким образом, важно зафиксировать, что необходимо про-
вести коррекцию составленного комплекса занятий, добавив в него упражне-
ния творческого характера, развивающие умение мыслить креативно, неор-
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динарно, а также дополнить упражнениями, основанными на развитии уме-
ний анализа и предвидения планируемого результата. 
Сравнение результатов формирующего эксперимента с применением t-
критерия Стьюдента позволило выявить статистически значимые различия в 
уровнях у большинства студентов из числа студенческого профсоюзного ак-
тива на констатирующем и контрольном этапах исследования (таблица 14 – 
Расчет t-критерия Стьюдента).  
 
Таблица 14 
Расчет t-критерия Стьюдента 
 
№ 
Выборка 1 
(В.1) 
Выборка 2 
(В.2) 
Отклонения 
(В.1 – В.2) 
Квадраты отклонений 
(В.1 – В.2)2 
1  4  7  -3  9  
2  5  7  -2  4  
3  5  7  -2  4  
4  3  6  -3  9  
5  5  6  -1  1  
6  8  8  0  0  
7  4  7  -3  9  
8  4  6  -2  4  
9  7  8  -1  1  
10  6  8  -2  4  
11  4  7  -3  9  
12  4  5  -1  1  
13  6  8  -2  4  
14  4  7  -3  9  
15  3  5  -2  4  
16  4  6  -2  4  
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Продолжение таблицы 14 
17  3  6  -3  9  
Суммы: 79 114 -35 85 
 
Результат: tЭмп = 8.4 
Критические значения: а) При p≤0.05: tКр=2.12; б) При p≤0.01: tКр=2.92. 
Ось значимости (рис. 8): 
 
 
Рис. 8. Ось значимости: Полученное эмпирическое значение t (8.4) находится 
в зоне значимости. 
 
Вывод: выдвинутая гипотеза доказана. Гипотеза о том, что реализация 
технологии командообразования при работе со студенческим профсоюзным 
активом будет успешна, если будут соблюдены конкретные условия, под-
твердилась. 
Полученные данные свидетельствуют о целесообразности использова-
ния технологии командообразования как в работе профсоюзных организаций 
высших учебных заведений, так и в работе других объединений и организа-
ций внеучебной работы вузов, так как целенаправленное командообразова-
ние способствует развитию умений командной работы, а следовательно и со-
вершенствование определенных стандартом и выделенных нами компетен-
ций будущих педагогов.   
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Выводы по второй главе 
 
В ходе опытно-поисковой работы мы пришли к следующим выводам: 
1. Констатирующий этап опытно-поисковой работы показал, что 
уровень сформированности умения исполнять различные роли командной 
работы у  студентов, активно занимающихся профсоюзной деятельностью, 
находится на среднем уровне и имеет возможности роста при целенаправ-
ленном формировании в ходе формирующего этапа исследования. 
2. На формирующем этапе опытно-поисковой работы была органи-
зована и реализована технология командообразования, состоящая из лекций, 
тренингов и деловых игр, направленных на развитие у участников экспери-
мента всего спектра командных ролей,  что в свою очередь непосредственно 
способствует совершенствованию умений командной работы. 
3. В ходе контрольного этапа исследования было проведено по-
вторное измерение уровня сформированности умения исполнять различные 
роли командной работы, которое позволило сделать вывод о том, что выде-
ленные условия технологии командообразования позволяют успешно фор-
мировать умения командной работы. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
Федеральный государственный образовательный стандарт требует от 
специалиста общекультурных и профессиональных компетенций, которые не 
всегда возможно сформировать в учебном процессе вуза. В таких условиях 
возрастает роль внеучебной воспитательной работы как средства формиро-
вания общекультурных и профессиональных компетенций, а значит и тесно 
связанных с ними умений. В выпускной квалификационной работе исследо-
ван потенциал формирования умений командной работы будущих педагогов 
в процессе реализации технологии командообразования в рамках работы 
студенческой профсоюзной организации. Проблема формирования умения 
исполнять различные роли командной работы студентов педагогического ву-
за на сегодняшний день является одной из актуальных для высшей школы. 
Цель проведенного исследования – теоретически обосновать и прове-
рить в опытно-поисковой работе структуру, содержание и методы реализа-
ции технологии командообразования, как средства формирования умений 
командной работы у студентов педагогического вуза. 
Для достижения этой цели была проанализирована психолого-
педагогическая и методическая литература, в результате анализа которой бы-
ли раскрыты понятия "внеучебная работа", "студенческое объединение", 
"студенческая организация", "студенческая профсоюзная организация", "сту-
денческий профсоюзный актив", "построение команды", "командообразова-
ние", "технология командообразования". 
На основе анализа нормативных документов, выделены общекультур-
ные и профессиональные компетенции, процесс формирования которых не-
возможен в полной мере в учебном процессе: «способность к коммуникации 
в устной и письменной формах … для решения задач межличностного и 
межкультурного взаимодействия», «способность работать в команде, толе-
рантно воспринимать социальные, культурные и личностные различия», «го-
товность к взаимодействию с учащимися образовательного процесса» и 
73 
 
«способность организовывать сотрудничество обучающихся, поддерживать 
активность и инициативность, самостоятельность обучающихся». 
Обоснована структурная модель технологии командообразования как 
средства формирования умений командной работы у студенческого профсо-
юзного актива, которые непосредственно связанны с выделенными компе-
тенциями. 
В работе определены критерии сформированности умения исполнять 
различные роли командной работы и на их основе разработан мониторинг 
формирования умений командной работы у участников конкурса, а также 
комплекс занятий, состоящий из лекций, тренингов и деловых игр. 
На формирующем этапе опытно-поисковой работы была организована 
и реализована технология командообразования, в ходе которой осуществлен 
процесс формирования умений командной работы. Опытно-поисковая работа 
проводилась на базе ФГБОУ ВО «Уральский государственный педагогиче-
ский университет» г. Екатеринбурга Свердловской области в ходе внеучебн-
ной деятельности Первичной профсоюзной организации обучающихся. 
Проведенное теоретико-эмпирическое исследование позволило сфор-
мулировать следующие выводы: 
1. Научно-теоретический анализ литературы показал, что одной из 
важнейших задач профессионального образования является формирование 
умений командной работы у будущих педагогов.  
2. Профсоюзная деятельность студентов, как форма внеучебной дея-
тельности в педагогическом вузе, имеет значительный потенциал для форми-
рования умений командной работы будущих педагогов. При этом до выпол-
нения данного исследования отсутствовал теоретический анализ и опыт вы-
деления общекультурных и профессиональных компетенций и тесно связан-
ных с ними умений, которые наиболее целесообразно формировать в процес-
се работы студенческой профсоюзной организации. 
3. Предложенная модель технологии командообразования позволит 
эффективно формировать умения командной работы у студентов – будущих 
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педагогов в результате выполнения следующего ряда условий: осуществле-
ние внутри студенческой профсоюзной организации целенаправленной и си-
стематичной обучающей и развивающей деятельности; наличие внутри сту-
денческой профсоюзной организации гибкой ролевой структуры; наличие со-
гласованных и принятых целей, ценностей и норм работы у каждого члена 
команды; мотивирование студенческого профсоюзного актива. 
4. Констатирующий этап опытно-поисковой работы показал, что уро-
вень сформированности умения исполнять различные роли командной рабо-
ты у студенческого профсоюзного актива находится в основном на среднем и 
незначительно низком уровнях и требует целенаправленного формирования в 
ходе формирующего этапа исследования. 
5. На формирующем этапе опытно-поисковой работы была составлена 
и реализована технология командообразования, состоящая из лекций, тре-
нингов и деловых игр, направленных на развитие у участников эксперимента 
всего спектра командных ролей,  что в свою очередь непосредственно спо-
собствует совершенствованию умений командной работы. 
6. В ходе контрольного этапа исследования было проведено повторное 
измерение уровня умения исполнять различные роли командной работы, ко-
торое позволило сделать вывод о том, что, показатели значительно улучши-
лись, а значит можно говорить и о том, что гипотеза исследования подтвер-
дилась. 
Разработанная модель технологии командообразования как средства 
формирования умений командной работы может быть полезной для реализа-
ции внеучебной профсоюзной деятельности педагогических вузов России, а 
при некоторой степени адаптации и в других формах внеучебной работы. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 
 
Горизонтальный штамп 
(полное наименование образовательного учреждения) 
 
 
УТВЕРЖДАЮ 
Председатель Первичной 
профсоюзной организации обучаю-
щихся ФБОУ ВО «Уральский госу-
дарственный педагогический универ-
ситет»  
_________ /Баженова Н. И. 
     (подпись)        (Ф.И.О.)  
«___»  ________20___ г. 
М. П. 
 
АКТ 
о внедрении результатов  
на тему «Условия использования технологии командообразования в процессе рабо-
ты со студенческим профсоюзным активом», выполненной Боярских Марией Андреевной.  
Настоящим актом подтверждаем, что в процессе работы со студенческим профсо-
юзным активом Первичной профсоюзной организации обучающихся применяется техно-
логия командообразования. Исследование выпускной квалификационной работы М.А. Бо-
ярских направлено на решение актуальной проблемы высшего образования и способству-
ет повышению качества подготовки будущих педагогов средствами внеучебной деятель-
ности вуза, заключающегося в повышении уровня умений командной работы у студентов 
педагогического университета.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 
 
Комплектование /переукомплектование 
Команды складываются по-разному. Есть такие, которые зарождаются и самораз-
виваются стихийно, а есть те, которые строятся. Первый вариант команды является 
наилучшим, однако далее речь будет идти только о том, как происходит целенаправлен-
ное формирование команд. 
В области комплектования в настоящее время превалирует ориентация на форми-
рование гетерогенных групп, для чего требуется соответствующий методический аппарат. 
Если идентификация пола, возраста и профессиональной принадлежности участника не 
вызывает особых трудностей, этого нельзя сказать в отношении интеллекта и личностных 
черт (темперамента, характера, ценностных ориентации и т.д.). Что касается диагностики 
когнитивной сферы, то здесь консультанты располагают солидным набором методик, поз-
воляющих с высокой степенью надежности оценить различные стороны и компоненты 
интеллектуального развития человека. Имеются в виду не только тесты для оценки IQ, но 
и методики для диагностики когнитивного стиля и креативности мышления. При этом 
стоит обратить внимание, что предпочтительнее выбирать методики, учитывающие спе-
цифику деятельности, которой будет заниматься команда. К примеру, если стоит задача 
укомплектования группы для разработки технического проекта, то для диагностики ин-
теллекта более предпочтительным выглядит тест Фланагана, нежели тест Векслера. Для 
команды менеджеров в этих же целях подойдут тесты административных способностей. 
И, разумеется, никак нельзя упускать из вида возможности использования Центра оценки, 
поскольку его метод позволяет в максимальной степени отразить специфику ситуации, в 
которой находится команда. 
Методический инструментарий для диагностики развитости интеллектуальной 
сферы весьма богат. Однако на практике нет возможности воспользоваться им в полном 
объеме. В настоящий момент наиболее востребованными оказываются стандартные ин-
теллектуальные тесты и методики для оценки креативности. В моду входят методики для 
диагностики эмоционального интеллекта и все большую популярность набирают методы 
Центра оценки. 
С диагностикой личностной сферы дело обстоит несколько сложнее. По разнообра-
зию методик эта область даст фору любой другой, хотя здесь следует говорить не о богат-
стве, а о пестроте. Смущает качество методического инструментария и, прежде всего, та-
кие его характеристики, как надежность и обоснованность (валидность). Сказанное отно-
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сится в первую очередь к личностным опросникам, в обиходе называемым личностными 
тестами (которыми, по большому счету, они не являются). Для выстраивания командной 
композиции сами по себе они недостаточны и должны быть дополнены другими источни-
ками информации. На сегодняшний день наиболее распространенными являются методи-
ки, основанные на типологическом подходе К. Г. Юнга (модель Майерс–Бриггс, модель 
Кейрси), и методики, построенные на базе концепции командных ролей, предложенной Р. 
М. Белбиным. Здесь стоит отметить, что в обоих случаях личностные опросники фигури-
руют лишь как часть необходимого инструментария. В юнгианских подходах использова-
ние опросников (Майерс–Бриггс и Кейрси), как правило, предваряется специальными 
процедурами, подготавливающими участников к их заполнению, и дополняется ситуаци-
онно-поведенческим тестированием и (или) глубинным биографическим интервью. Ко-
мандные роли по Р. М. Белбину определяются при сопоставлении результатов примене-
ния опросника и внешних оценок, полученных от коллег (360-градусной обратной связи). 
Диагностика ценностных ориентации осуществляется с помощью методов, приме-
няемых при исследовании корпоративной культуры и организационного климата. Среди 
них наиболее перспективными для задач комплектования команд оказываются проектив-
ные методики, позволяющие выявить глубинные ценностные основы стилевых предпо-
чтений участников команды. 
Знакомство /углубление знакомства 
Укомплектовав команду людьми, значительная часть которых плохо знакома с дру-
гими членами команды, естественно представить их друг другу. Иногда ограничиваются 
только этим. Формальное представление необходимо, но недостаточно. Прежде чем при-
ступить к совместным действиям или даже к простой ориентации «ситуации, члены ко-
манды нуждаются в относительно развернуто» межличностной ориентировке. 
Оказавшись в окружении незнакомых или плохо знакомых лиц, человек склонен 
задать себе, но меньшей мере, три вопроса: кто эти люди, откуда они и зачем они здесь? 
При этом вопрос «кто?» содержит как минимум две составляющие: как к ним обращаться 
и чего от них ожидать? И пока не получены ответы на все эти вопросы, человек будет 
находиться в состоянии пониженной восприимчивости к остальному, может быть, гораздо 
более важному. 
Вместе с тем целью данного этапа не является обеспечение членов команды всей 
полнотой информации друг о друге, да на это и нет времени. Знакомство – не столько ста-
дия, сколько процесс, срок завершения которого трудноопределим. Следовательно, зада-
чей этапа служит обеспечение предварительной ориентировки участников друг в друге и 
запуск процесса знакомства. 
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Методически (процедурно) работа консультанта на данной стадии представляется 
весьма хорошо оснащенной. Сборники упражнений для проведения бизнес-тренингов 
(особенно психологических тренингов), переполнены описаниями процедур, которые мо-
гут быть использованы для первоначального знакомства и его углубления. Выбрать под-
ходящие для того или иного случая не вызывает особых трудностей. 
Если участники формируемой команды совсем не знакомы друг с другом, наиболее 
целесообразной оказывается стандартная процедура представления, когда ведущий цере-
мониала по очереди называет имена участников и говорит несколько слов о каждом чело-
веке. Столь же удобна процедура, когда люди сами представляют себя в короткой речи. 
Вместе с тем оба варианта являются низкопродуктивными, в том смысле что значительная 
часть присутствующих не запоминает даже имен представленных участников – что же го-
ворить о чем-то большем. Поэтому стоит приложить специальные усилия и обеспечить 
запоминание минимально необходимой информации. Для запоминания имен пригодны 
процедуры типа «снежный ком», когда каждый из участников, прежде чем представить 
себя, называет имена всех тех, кто успел представиться до него. Чтобы люди не только 
узнали, как обращаться друг к другу, но и получили определенные дополнительные све-
дения, нужно озаботиться переводом устной речи в письменную, а еще лучше – подачей 
информации в визуальном формате: в виде плакатов, слайдов, презентаций. Можно про-
вести фотосъемку и тут же подготовить подобие коллажа или стенгазеты, где фотографии 
сопровождаются короткими, но содержательно емкими комментариями. 
В случае когда люди уже достаточно хорошо знакомы друг с другом и нет необхо-
димости существенного углубления знакомства, можно прибегнуть к процедурам «осве-
жения» представлений друг о друге. Если время ограничено, а число участников относи-
тельно велико, неплохо зарекомендовало себя упражнение «Все знают...». 
Когда есть некоторое время, команда немногочисленна и ощущается необходи-
мость существенного углубления знакомства, используются более сложные процедуры, 
например, упражнение «Нарисуй свою карьеру». 
И все же по-настоящему глубокая межличностная ориентировка (углубленное зна-
комство) происходит на следующих этапах командообразования: на стадии институциали-
зации, а также при формировании общего видения и при позиционировании. 
Институциализация 
В литературе можно встретить мнение о важности командной атрибутики. Это, ко-
нечно, не значит, что каждая уважающая себя команда должна иметь герб, флаг и гимн, но 
название и свод писаных правил ей нужны. Многие считают, что у команды должно быть 
подобие Конституции. Во всяком случае, необходимость некоторых действий, направлен-
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ных на легитимизацию, институциализацию деятельности команды в рамках существую-
щей организации, не подвергается сомнению. 
Под институциализацией понимается комплекс действий по вписыванию формиру-
емой команды в систему функционирования целостной организации. Эта стадия пред-
ставляется малозначимой, если речь идет о команде топ-менеджеров или иных руководя-
щих структурах организации, таких как совет директоров. Права и обязанности этого кру-
га лиц, как правило, определены изначально, а нередко и зафиксированы в системе доку-
ментов. Не столь важной является эта стадия и в случае с проектной командой в организа-
ции, функционирующей по проектному принципу. Формирование и старт такой команды 
служат частью организационной рутины и не требуют особого внимания. Зачастую доста-
точно собрать вместе участников проектной группы, обозначить планируемые результаты 
и сроки, установить порядок взаимодействия и формы отчетности. 
Однако когда команда формируется для проведения организационных изменений, 
ее институциализация становится первостепенным вопросом. Его нельзя откладывать и 
вместе с тем здесь нельзя жалеть времени и усилий – вопрос стоит того. Команда перемен 
не может рассматриваться как часть организационной рутины и не должна ею являться ни 
в настоящем, ни в будущем. По сути, она противостоит этой рутине, враждебна ей и как 
таковая не может легко включиться в существующую организацию. 
Первое, в чем нуждается команда, это ряд документов, регулирующих отношения 
команды в целом и ее отдельных членов со структурными подразделениями и службами 
организации. Подобная задача решается созданием Положения о команде. В рамках дан-
ного документа прописываются основные цели создаваемой команды, ее права и обязан-
ности, устанавливаются сроки, формы ответственности, способы контроля за деятельно-
стью. Разработка Положения обязательно должна быть осуществлена самой командой (ра-
зумеется, при помощи и поддержке высшего руководства и необходимых специалистов). 
Нужно быть готовым к тому,  что для создания такого документа недостаточно проведе-
ния одного совещания. На всех этапах разработки документа весьма желательно участие 
представителей топ-менеджмента и сотрудников службы персонала, и ил стадии выработ-
ки формулировок необходимо пригласить на совещание юрисконсультанта. 
Что касается документа, регулирующего отношения между членами группы и 
определяющего способы их взаимодействия и формы ответственности, то эту роль берет 
на себя Регламент командной работы. Здесь фиксируются важные моменты внутрико-
мандного взаимодействия, тайне как расписание встреч, система внутрикомандных ком-
муникаций, способ принятия групповых решений. Регламент в еще большей степени, чем 
Положение, формируется самой командой. Участие руководства и специалистов органи-
92 
 
зации в этом процессе минимально. Отдельная помощь при решении вопросов процедур-
ного характера может быть оказана профессиональным консультантом. 
Работа над нормативными документами имеет своей целью не только их непосред-
ственное создание. В ходе этой деятельности выясняется, «кто есть кто» в группе, какими 
талантами обладают участники, какие трудности встречаются при «столкновении харак-
теров» и, самое главное, идет поиск путей преодоления такого рода трудностей – поиск, 
результаты которого тут же воплощаются в рамках разрабатываемых документов. 
Формирование общего видения 
Под общим разделяемым видением подразумевают систему согласованных пред-
ставлений членов команды о том, к чему надо стремиться. Общее видение рассматривает-
ся как основной фактор, мотивирующий команду на приложение дополнительных усилий 
(проявление сверхнормативной активности) при выполнении совместной работы. Практи-
чески все говорящие и пишущие на тему командообразования сходятся в том, что выра-
ботка общего видения является одним из главных моментов и определяет дальнейшую 
успешность командной работы. Наблюдается согласие в том, что общее видение не может 
возникнуть как результат принуждения индивидов следовать предписанному направле-
нию. Кроме того, оно не может быть просто логическим объединением личных прозрений 
и устремлений отдельных людей. Предполагается, что оно выкристаллизовывается в про-
цессах межличностного взаимодействия членов команды. Однако то, как именно проис-
ходит складывание общего видения, зачастую не поддается рационализации. 
Понимание общего видения просто как образа привлекательного будущего или не-
которой ясной, заманчивой и в то же время достижимой цели оказывается недостаточным 
для выстраивания технологии развития команд. Целеполагание, безусловно, является 
важной, но не единственной составляющей процесса формирования общего видения. В 
каком-то смысле сама цель, как показывает практика успешного командообразования, 
позволяет выбрать точку приложения усилий и способов осуществления действий, т.е. 
определить командную стратегию. Триада «цель – путь – движение» представляет собой 
основу любой стратегии. Вместе с тем есть еще такие факторы, как доступ к ресурсам, от-
крывающиеся возможности, комфортность окружения, наличие врагов и друзей, социаль-
ные нормы и групповые ценности. Не разобравшись с ними, нельзя говорить о наличии 
общего видения. 
Каких-либо рецептов выработки общего видения, скорее всего, не существует. Тем 
не менее, знакомство с практикой плодотворной работы в этом направлении исключи-
тельно полезно.  
Позиционирование/перепозиционирование 
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Человек приходит в команду со сложившимися стремлениями, склонностями и 
привычками. Некоторые командные позиции, роли и функции соответствуют его особен-
ностям, другие – нейтральны, а отдельные – противопоказаны. Поэтому процессом пози-
ционирования трудно, а порой даже вредно управлять, но его результаты (не только окон-
чательные, но и промежуточные) можно и нужно контролировать (осуществлять их мони-
торинг) и вносить своевременные и точно дозированные корректировки. 
Под позиционированием здесь будет пониматься определение места человека в си-
стеме деловых и персональных отношений (подчинение, отчетность, ответственность, ди-
стантность) в организационном контексте. 
Необходимо сразу отметить, что способы позиционирования в системах структу-
рированного менеджмента (рациональная и профессиональная бюрократия) и в системах 
командной организации работы существенным образом различаются. Структурированный 
менеджмент основан на жестком разграничении полномочий и ответственности отдель-
ных лиц. Пересечения и наложения зон ответственности столь же пагубны, сколь и нали-
чие лакун (областей, за которые никто не отвечает). Командный способ работы опирается 
на принципиально иные основания. Пересечение и перекрывание функциональных обя-
занностей здесь, скорее, правило, чем исключение. При этом система позиционирования в 
команде является не только менее жесткой, но и более многоплановой.  
Предметно-функциональное позиционирование осуществляется по-разному в зави-
симости от типа команды. В проектных командах оно связано со стадиями работы над 
проектом (временная развертка). Примерно то же можно сказать и о командах перемен. 
Управленческие же команды действуют в двух временных планах (диахронном и син-
хронном), сопряженных с режимом функционирования, и во временной развертке (жиз-
ненный цикл организации и жизненный цикл проекта). Поэтому здесь имеет смысл гово-
рить о диахронном позиционировании (на разных стадиях в качестве ключевых игроков 
могут выступать различные фигуры) и синхронном позиционировании (распределение 
полномочий и ответственных в текущий промежуток времени – «здесь и теперь»). Кон-
цептуально лучше проработан первый аспект (жизненный цикл организации), методиче-
ски – второй (анализ функций и коммуникограмма). 
В арсенале специалистов по менеджменту значительное место занимает концепция 
жизненного цикла организации с перечнем этапов развития: «становление – расширение – 
стабилизация – сжатие – ликвидация». Более того, имеется привязка ключевых позиций 
(«предприниматель – планировщик – управляющий ростом – управляющий кассовым по-
током – антикризисный управляющий – ликвидатор») к отдельным этапам развития. В то 
же время какого-либо отработанного инструментария, пригодного для диагностики этапов 
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и вычленения позиций, практически не существует. В ход идут доморощенные приемы, 
изобретаемые каждый раз для данного случая. 
Что касается синхронии, то здесь ситуация выглядит как полностью противопо-
ложная. Отсутствие соответствующих теоретических разработок вполне объяснимо. Есть 
набор того, что делается и что должно быть сделано (перечень функций), уже есть или мо-
гут быть рекрутированы люди, которые эти функции выполняют или будут выполнять. 
Главное – правильно адресовать эти функции их потенциальным носителям. Методиче-
ский же инструментарий представлен достаточно щедро. Он включает уже порядком под-
забытые исследования операций и структурно-функциональный анализ, описание рабочих 
мест и «анализ работ». Среди относительно нового – анализ бизнес-процессов и реинже-
ниринговые наработки. Весьма востребованными оказываются методики социометриче-
ского и коммуникометрического свойства. Для работы в области командообразования 
иной раз достаточно иметь исчерпывающий перечень основных функций и понимание то-
го, кто и за что отвечает, кто что делает, перед кем отчитывается, при помощи кого отыс-
кивает решение в нештатных ситуациях, в чьей компетенции находится изменение спосо-
ба и порядка выполнения работы, если в этом возникает необходимость. Прежде чем за-
ниматься «ювелирной» работой по распределению командных ролей, необходимо убе-
диться, что все основные предметно-функциональные позиции закрыты и нет чрезмерных 
перегрузок отдельных лиц, как нет столь же чрезмерных несоответствий между индиви-
дуальными особенностями и требованиями той или иной позиции. 
Некоторая предварительная оптимизация процесса распределения командных ро-
лей необходима. Однако эффективная и самонаучающаяся команда способна решать та-
кие проблемы на ходу, увязывая их с текущей ситуацией и с возникающими перспектива-
ми. 
Есть мнение, что в команде основной позицией является лидерская, а не менеджер-
ская. Аргументируется это тем, что базовые функции, связанные с организацией и управ-
лением командной работы, должны осуществляться изнутри, а не извне. С последним 
суждением можно согласиться, но менеджерские функции в команде не обязательно 
отождествлять только с отправлением распоряжений сверху. В команде как лидерские, так 
и менеджерские функции не подобны ни по форме, ни по содержанию тем, которые име-
ют место в системах жестко структурированного управления. 
Командный лидер, по определению, – это тот, кто ведет других за собой. Лидер за-
дает направление и темп движения, заряжает энергией, воодушевляет, показывает пример, 
привлекает к себе людей, нацелен на преобразование и развитие. Командный менеджер 
выполняет функции ориентировки и контроля. Он разрабатывает план-график, реагирует 
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на отклонения от плана, распределяет ресурсы и нагрузку, контролирует исполнение. Как 
правило, эти функции трудно сочетать, хотя встречаются исключения. Однако, если ори-
ентироваться на примеры успешного совмещения позиций лидера и менеджера, надо при-
знать, что все они относятся к давно прошедшему времени и случаям использования не 
командного менеджмента, а совсем других видов управления. Для эффективного выпол-
нения лидерских задач надо постоянно забегать вперед (хотя бы мысленно) и выходить за 
пределы ситуации (опять-таки хотя бы мысленно). Для продуктивного выполнения мене-
джерских задач нужно действовать в режиме реального времени, почти полностью погру-
жаясь в текущую ситуацию. Поэтому есть все основания полагать, что парная связка ли-
дер – менеджер является минимальной структурной единицей, необходимой для успешно-
го управления деятельностью группы. 
Однако такая двоичная структура представляет собой не единственно возможный 
вариант организации управления в команде. Довольно популярны трехкомпонентные мо-
дели. Так, иногда к паре лидер – менеджер добавляют еще одну позицию – фасилитатор, в 
чьи функции входит сопровождение («облегчение») процессов принятия совместного ре-
шения. Триада генератор идей – критик – эрудит является одной из важнейших составля-
ющих программно-ролевого подхода организации научной деятельности, предложенного 
М. Г. Ярошевским. Однако и триада – далеко не верхний предел количественного состава 
ролевых позиций. Д. У. Кейрси выделяет четыре позиции психотипа (интеллектуальные 
роли): стратег – дипломат – тактик – логистик. В концепции Т. Ю. Базарова также содер-
жится четыре ролевых позиции: организатор – администратор – управленец – руководи-
тель. В первом варианте модели командных ролей Белбина фигурировало восемь позиций: 
координатор – аналитик – снабженец – генератор идей – вдохновитель – реализатор – мо-
тиватор – контролер. Несколько позже была добавлена фигура специалист. В «колесной» 
модели Марджерисона МакКенна тоже девять позиций: советник – новатор – энтузиаст – 
испытатель – организатор – продюсер – инспектор – ремонтник – объединитель. По-
видимому, число 9 является естественным количественным ограничением для ролевых 
командных структур. 
При решении задач сбалансированного позиционирования наибольшее распро-
странение на практике получили два подхода – типологический и ролевой: продолжающая 
идеи К. Г. Юнга концепция психотипов (интеллектуальных ролей) Д. У. Кейрси (модель 
Кейрси) и теория командных ролей Р. М. Белбина (модель Белбина). 
Кейрсианский подход в настоящее время выглядит доминирующим. База данных, 
основанная на сборе результатов применения опросника Кейрси (в основном через Интер-
нет), содержит более шести миллионов единиц наблюдения. Этот подход используется 
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при комплектовании, оценке и позиционировании как проектных групп, так и менеджер-
ских команд. Кроме того, он позволяет решить задачи профориентации и профиодбора (с 
некоторыми ограничениями). Опора опросника на солидную теоретическую и исследова-
тельскую (в том числе клиническую) традицию имеет как несомненные плюсы, так и ма-
лозаметные минусы. К последним относится изначальная своеобразность понятийного 
аппарата, что осложняет привлечение в качестве источников информации неспециали-
стов. В частности, весьма затруднительными оказываются сбор и интерпретация пере-
крестных оценок (360-градусная обратная связь). С большими проблемами можно столк-
нуться при проведении метода Центра оценки: в этом случае квалификация наблюдателей 
должна быть на порядок выше, чем при использовании других подходов и моделей. 
Справедливости ради следует отметить, что Д. У. Кейрси пытается идти в ногу со 
временем и постоянно совершенствует методический и концептуальный аппарат. В по-
следних версиях модели для описания ключевых психотипов используется язык, довольно 
легко воспринимаемый бизнес-средой. Достаточно сравнить нынешние названия: стратег 
– дипломат – логистик – тактик с использовавшимися ранее наименованиями тех же сущ-
ностей: «провидец» – «катализатор» – «хранитель» – «негоциант». 
При формировании команд отслеживается представленность как предметно-
функциональных позиций (профессиональных или отраслевых), так и персональных пси-
хотипов (интеллектуальных ролей). Команда считается сбалансированной, если в ее со-
ставе есть представители основных предметных и интеллектуальных позиций. 
Истоки модели командных ролей Белбина лежат там же, где и типологического 
(юнгианского), – в индивидуальных различиях. Первоначально для поиска причин разной 
эффективности команд возглавляемая Р. М. Белбиным исследовательская группа исполь-
зовала факторно-аналитический подход, дополнив базу анализа данными об интеллекте 
людей, составляющих ту или иную команду. Однако довольно скоро она пришла к выводу 
о недостаточности таких оснований, что привело к разработке нового концептуального и 
методического аппарата, базирующегося на понятиях командных ролей и ролевой ко-
мандной композиции. 
Что касается проблемы сопряжения предметно-функциональных позиций и ко-
мандных ролей, то она не входила в исследовательские интересы Р. М. Белбина. Материа-
лом, на основе которого создавалась база данных, послужила деловая игра «Тимополия» 
(в качестве игроков в ней выступали не индивиды, как в классической «Монополии», а 
группы). Члены группы выбирали предметные позиции в соответствии со своими лич-
ностными и профессиональными интересами. При этом процесс не подвергался исследо-
вателями активному контролю: по-видимому, предполагалось, что способ предметно-
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функционального позиционирования не оказывает существенного влияния на исход игры, 
моделирующей самые общие аспекты ведения бизнеса. 
Если в подходе Р. М. Белбина предметно-функциональные позиции как бы выно-
сятся за скобки и специально не анализируются, то в концепции Ч. Дж. Марджерисона и 
Д. МакКенна функциональные и командные роли фактически отождествляются. Команд-
ная работа рассматривается здесь как последовательное прохождение четырех этапов, на 
каждом из которых выполняются две основные функции. Поэтому восемь функциональ-
ных ролей оказываются тождественными восьми командным, к которым добавляется еще 
одна, связанная с координацией этих восьми ролей. 
Итак, есть все основания для использования и типологического, и ролевого подхо-
да при решении задач позиционирования членов команды. Какими могут быть эти задачи? 
Рассмотрим их на примере типологического подхода. Во-первых, инструментарий типо-
логического подхода может применяться при формировании управленческих связок типа 
лидер – менеджер или лидер – менеджер – фасилитатор. На практике чище встречается 
задача подбора менеджера под лидера, а не наоборот, так как современная культура 
управления сформировалась как менеджерская и поэтому хороших лидеров в организации 
найти труднее, чем хороших менеджеров. 
Во-вторых, он может использоваться для контроля ролевой сбалансированности 
команды (степени ее гетерогенности). В принципе, задача обеспечения гетерогенности 
должна быть решена на этапе комплектования, но часто консультанту приходится иметь 
дело с уже сложившейся командой и все, на что можно рассчитывать, это проведение мак-
симально возможных корректирующих мероприятий (в первую очередь за счет доуком-
плектования). Иной раз удается добиться удовлетворительного результата путем включе-
ния в команду всего лишь одного нового члена! Возможно и использование полумер, 
например, поручение одному из представителей «избыточного» психотипа (лучше всего, 
если это будет «тактик») временно исполнять недостающую в команде интеллектуальную 
роль. Дело в том, что психотип – это только предрасположенность выполнять определен-
ную роль, а не само исполнение роли. Отдельным людям удается в течение некоторого 
промежутка времени неплохо справляться с выполнением функций, присущих не свой-
ственной им роли – особенно успешно это могут делать представители психотипа «так-
тик» («негоциант» или «переговорщик» в старой терминологии). 
В-третьих, типологический подход может помочь прояснить ролевую структуру 
самой команде. Для этого следует специально организовать обратную связь для всех чле-
нов команды (вместе или порознь), а результаты диагностики обсудить и осмыслить. Ко-
манда должна получить информацию о позитивных и негативных характеристиках (силь-
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ных и слабых сторонах) своей ролевой композиции и принимать их во внимание при пла-
нировании и осуществлении дальнейшей деятельности. Собственно говоря, это продол-
жение работы, начавшейся на предшествующем этапе. Получение информации о ролевых 
предпочтениях коллег является углублением знакомства членов команды, а кроме того, 
может и должно стать компонентом общего видения в той части, которая относится к со-
вокупности представлений о наличных ресурсах команды и ее преимуществах или недо-
статках. 
Задачи позиционирования целесообразно решать после прохождения этапа форми-
рования общего видения (т.е. после определения направления дальнейшего движения ко-
манды), ибо позиционирование осуществляется сообразно поставленной цели. Характер 
цели во многом определяет, кто будет стремиться занять лидерские позиции, а кто займет-
ся своим делом без особого энтузиазма, используя до времени выжидательную тактику. 
Обычно эти задачи (позиционирование и выработка общего видения) объединяют-
ся в рамках тренинга командной сыгровки. Именно в ходе командной сыгровки в процес-
се работы по формированию общего видения целесообразно проводить диагностику скла-
дывающейся в группе ролевой композиции и осуществлять необходимые корректирую-
щие воздействия. Если наблюдений за поведением членов группы в процессе выработки 
общего видения недостаточно для получения полноценной диагностической картины, 
следует выделить время для дополнительной диагностики. Наиболее приемлемыми про-
цедурами (методами) здесь представляются моделирование основных бизнес-процессов 
при помощи деловых игр и использование методов ситуационно-поведенческого тестиро-
вания для сбора данных с целью оценки работы команды в целом и отдельных ее членов. 
Планирование – исполнение – рефлексия 
Выделение в качестве особого этапа процесса планирования первого шага обуслов-
лено практикой консультирования организационного развития. В организации может 
наблюдаться значительное недовольство существующим положением дел, при этом сло-
жилось разделяемое всеми представление, в каком направлении надо двигаться (общая 
цель или общее видение), но нет согласия по поводу того, с чего начать. В таком случае 
никакого движения не может быть. Именно данное обстоятельство заставило обратить 
внимание на необходимость выработки концепции первого шага в качестве необходимой 
стадии организационного развития. 
В отличие от ситуации организационного развития, где важно, чтобы первый шаг 
был очень выпуклым (ярким, заметным, впечатляющим), самоорганизующаяся команда 
не нуждается во внешних эффектах, и поэтому во главу угла надо ставить целесообраз-
ность планируемых действий и, разумеется, степень согласия группы по поводу того, что 
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именно данные действия необходимо осуществлять в первую очередь. Это значительно 
облегчает задачу планирования первого шага, но создает опасность возникновения со-
блазна быстро двигаться вперед, пренебрегая неясностью конечной цели. Ведь до поры 
можно делать шаги, устраивающие всех, независимо от того, какая конечная точка движе-
ния намечена у отдельных людей и отдельных подгрупп. В конце концов, если после при-
вала половина туристической группы хочет пойти направо, а вторая половина налево, 
можно вполне согласованно свернуть палатки и затушить костры. Однако ни бизнес, ни 
администрирование, ни общественная деятельность не являются туристической прогул-
кой. И если вначале не наблюдалось существенных разногласий по поводу того, что и как 
надо делать, а в дальнейшем такие разногласия возникают, накапливаются и обостряются, 
значит, это сигнал к возобновлению работы по прояснению конечных целей организации 
и команды. 
Этапы командообразования, начиная с планирования первого шага и до планирова-
ния второго шага включительно, имеет смысл рассматривать в комплексе. Дело в том, что 
именно этот период является критичным в отношении развития команды. Собственно го-
воря, представленные на рис. 1 стадии: планирование первого шага, исполнение, рефлек-
сия, планирование второго шага – фактически являются описанием цикла эксперимен-
тального (основанного на опыте) научения. В данном случае имеется в виду научение 
групповое, а не индивидуальное. 
Практика показывает, что здесь лежат главные трудности на пути к формированию 
автономной саморазвивающейся команды. Нередко команда спешит и норовит проско-
чить фазу всестороннего анализа положения дел, сложившегося после осуществления 
первого шага (первых шагов). Сгоряча предлагаются к немедленному исполнению после-
дующие шаги, предназначенные для исправления ситуации в лучшую сторону, группа 
сбивается на тактику реагирования, вместо того чтобы проводить стратегическую линию 
воздействия на механизм порождения неблагоприятных событий. 
Несколько реже можно наблюдать внешне почти что диаметрально противополож-
ную картину – группа впадает в ступор и уже не в состоянии сделать ни шага. Именно в 
эти моменты группе требуется помощь со стороны консультантов или топ-менеджеров, 
обязанностью которых является обратить внимание команды на то, что она сделала на фа-
зе формирования общего видения, и предложить либо продолжить конкретные действия, 
опираясь на уже выработанные и принятые стратегию и политику, либо пересмотреть и 
уточнить последние. Необходимо добиться понимания того, что и стратегия, и политика 
служат инструментами работы и как таковые не могут не подвергаться анализу. Это же 
справедливо для позиционирования членов команды друг по отношению к другу и к про-
100 
 
цессам. В конце концов все процессы, инициированные на первых этапах командообразо-
вания, не должны затухать, иначе группа рискует «закостенеть», что неизбежно приведет 
к ее стагнации и вырождению. Команда должна работать в режиме, описанном как дея-
тельность на основе двойной петли обратной связи, когда при критическом анализе исхо-
дов действий принимаются во внимание не только те или иные аспекты ситуации, состав 
и последовательность рабочих операций, но и принципы, лежащие в самой основе постро-
ения действий. Применительно к высокоорганизованной автономной команде это означа-
ет, что могут пересматриваться регламент работы, способ позиционирования, процедуры 
принятия решений, ресурсное обеспечение проекта и т.д. 
Основной методический прием, нередко приносящий искомый эффект, – выведе-
ние группы за пределы наличной ситуации. Предложения «вернуться к истокам», «под-
няться над плоскостью событий», «покопаться в глубине», «посмотреть на происходящее 
глазами инопланетянина» и т.п., сделанные в подходящий момент, могут разомкнуть по-
рочный круг, по которому идет обсуждение проблемы или сдвинуть дело с «мертвой точ-
ки», когда кажется, что все возможные способы решения исчерпаны. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 
 
В каждом из семи разделов данного вопросника нужно распределить 10 баллов 
между возможными ответами согласно тому, как опрашиваемый полагает лучше всего 
подходят его собственному поведению. Эти десять баллов могут быть распределены по-
ровну или, возможно, все отданы одному единственному ответу. 
ВОПРОСЫ 
Раздел 1. Какой вклад я могу внести в работу команды: 
a. Я думаю, что способен быстро замечать новые возможности и извлекать из них выго-
ды. 
b. Я могу успешно работать с самыми разными людьми. 
c. Генерация идей – моё врожденное достоинство. 
d. Моим достоинством является умение находить людей, способных принести пользу ко-
манде. 
e. Моя способность доводить всё до конца во многом обеспечила мою профессиональную 
эффективность. 
f. Я готов перенести временную непопулярность, если вижу, что мои действия принесут в 
конечном счете полезные результаты. 
g. Я быстро выясняю, что сработает в данной ситуации, если в подобную ситуацию я уже 
попадал. 
h. Личные заблуждения и предубеждения не мешают мне находить и доказывать преиму-
щества альтернативных действий. 
Раздел 2. Мои недостатки, которые могут проявиться в командной работе: 
a. Я чувствую себя неуверенно на совещании, если отсутствуют четкая повестка дня и 
контроль за её соблюдением. 
b. Я склонен быть слишком великодушным к людям, имеющим правильную точку зрения, 
но не высказывающим её открыто. 
c. Я склонен слишком много говорить, когда в группе обсуждаются новые идеи. 
d. Вследствие моей осмотрительности я не склонен быстро и с энтузиазмом присоеди-
няться к мнению коллег. 
e. Я иногда выгляжу авторитарным и нетерпимым, когда чувствую необходимость до-
стичь чего-то. 
f. Мне трудно повести людей за собой, поскольку я слишком подвержен влиянию атмо-
сферы, царящей в группе. 
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g. Я слишком захвачен идеями, которые мне приходят в голову, и поэтому плохо слежу за 
тем, что происходит вокруг. 
h. Мои коллеги находят, что я слишком много внимания уделяю деталям и чрезмерно 
беспокоюсь о том, что дела идут неправильно. 
Раздел 3. Участие в совместном проекте: 
a. Я умею влиять на людей, не оказывая на них давления. 
b. Врожденная осмотрительность предохраняет меня от ошибок, возникающих из-за не-
внимательности. 
c. Я готов оказать давление, чтобы совещание не превращалось в пустую трату времени и 
не терялась из виду основная цель обсуждения. 
d. Можно рассчитывать на поступление от меня оригинальных предложений. 
e. Я всегда готов поддержать любое предложение, если оно служит общим интересам. 
f. Я энергично ищу среди новых идей и разработок свежайшие. 
g. Я надеюсь, что моя способность выносить беспристрастные суждения признаётся все-
ми, кто меня знает. 
h. На меня можно возложить обязанности следить за тем, чтобы наиболее существенная 
работа была организована должным образом. 
Раздел 4. Особенности моего стиля работы в команде: 
a. Я постоянно стараюсь лучше узнать своих коллег. 
b. Я неохотно возражаю своим коллегам и не люблю сам быть в меньшинстве. 
c. Я обычно нахожу вескую аргументацию против плохих предложений. 
d. Я полагаю, что обладаю талантом быстро организовать исполнение одобренных пла-
нов. 
e. Я обладаю способностью избегать очевидных решений и умею находить неожиданные. 
f. Я стремлюсь добиться совершенства при исполнении любой роли в командной работе. 
g. Я умею устанавливать контакты с внешним окружением команды. 
h. Я способен воспринимать любые высказываемые мнения, но без колебаний подчиня-
юсь мнению большинства после принятия решения. 
Раздел 5. Я получаю удовлетворение от работы, потому что: 
a. Мне доставляет удовольствие анализ ситуаций и взвешивание всех шансов. 
b. Мне нравится находить практические решения проблем. 
c. Мне нравиться сознавать, что я создаю хорошие рабочие взаимоотношения. 
d. Я способен оказывать сильное влияние на принятие решений. 
e. Я получаю возможность встретиться с людьми, способными предложить что-то новое 
для меня. 
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f. Я способен добиться согласия людей на реализацию необходимого курса действий. 
g. Я чувствую себя в своей стихии, когда могу уделить задаче все мое внимание. 
h. Мне нравится находить задачи, требующие напряжения воображения. 
Раздел 6. Если мне неожиданно предложат решить трудную задачу за ограни-
ченное время с незнакомыми людьми, то: 
a. Я бы почувствовал необходимость сначала в одиночестве обдумать пути выхода из ту-
пика, прежде чем начать действовать. 
b. Я был бы готов работать с человеком, указавшим наиболее позитивный подход, каковы 
бы ни были связанные с этим трудности. 
c. Я бы попытался найти способ разбиения задачи на части в соответствии с тем, что 
лучше всего умеют делать отдельные члены команды. 
d. Присущая мне обязательность помогла бы нам не отстать от графика. 
e. Я надеюсь, мне бы удалось сохранить хладнокровие и способность логически мыслить. 
f. Я бы упорно добивался достижения цели, несмотря ни на какие помехи. 
g. Я был бы готов действовать силой положительного примера при появлении признаков 
отсутствия прогресса в командной работе. 
h. Я бы организовал дискуссию, чтобы стимулировать выдвижение новых идей и придать 
начальный импульс командной работе. 
Раздел 7. Проблемы, с которыми я сталкиваюсь, работая в команде: 
a. Я склонен проявлять нетерпимость по отношению к людям, мешающим, по моему 
мнению, прогрессу в делах группы. 
b. Окружающие иногда критикуют меня за чрезмерный рационализм и неспособность к 
интуитивным решениям. 
c. Мое стремление обеспечить условия, чтобы работа выполнялась правильно, может 
приводить к снижению темпов. 
d. Я слишком быстро утрачиваю энтузиазм и стараюсь почерпнуть его у наиболее актив-
ных членов группы. 
e. Я тяжел на подъем, если не имею ясных целей. 
f. Мне иногда бывает очень трудно разобраться во встретившихся мне сложностях. 
g. Я стесняюсь обратиться за помощью к другим, когда не могу что-либо сделать сам. 
h. Я испытываю затруднения при обосновании своей точки зрения, когда сталкиваюсь с 
серьезными возражениями. 
Ключ. Перенести баллы из каждого блока опросника в таблицу. Проследить, чтобы 
общая сумма всех баллов в итоговой строке была равна 70.  
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Раз-
дел/№  
a.  Ко-
ордина-
тор 
b. Тво-
рец 
c. Мыс-
литель 
d. Экс-
перт  
e. Ра-
ботник  
f. Ис-
следо-
ватель 
g. Ди-
пломат  
h. Реа-
лизатор 
1         
2         
3         
4         
5         
6         
7         
Итог         
 
Наивысший балл по командной роли показывает, насколько хорошо человек может 
исполнять эту роль в управленческой команде. Следующий результат после наивысшего 
может обозначать поддерживающую роль, на которую он можете переключиться, если его 
основная командная роль занята в группе.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 
 
Классификация ролей в группе по Белбину (подробно) 
Координатор (Председатель, Coordinator) 
Поощряющий и поддерживающий тип. Склонен доверять людям и принимать их 
такими, какие они есть, без проявления ревности или подозрительности. Председатель – 
это сильное доминирование и преданность групповым целям. Стиль руководства коман-
дой Председателя – радушно принимать вносимые вклады в деятельность команды и оце-
нивать их в соответствии с целями команды. Зрелый, уверенный, самодисциплинирован-
ный. Спокойный, несуетливый. Умеет четко формулировать цели, продвигает решения, 
делегирует полномочия. Организует работу команды и использование ресурсов в соответ-
ствии с групповыми целями. Имеет ясное представление о сильных и слабых сторонах 
команды и максимально использует потенциал каждого члена команды. Председатель 
может не обладать блестящим интеллектом, но он хорошо руководит людьми. Идеальный 
Председатель выглядит как хороший менеджер, то есть человек, знающий как использо-
вать ресурсы, исключительно адаптивный при общении с людьми, но в то же время нико-
гда не теряющий своего контроля над ситуацией и своей способности принимать самосто-
ятельные решения, основанные на собственной оценке того, что необходимо на практике. 
Председатель – это хороший лидер для сбалансированной по своему составу команды, пе-
ред которой стоят сложные и многогранные проблемы, требующие эффективного распре-
деления ролей внутри команды.  
Творец (Формирователь, Shaper) 
Предпринимательский тип. Формирователи всегда выступают как побудители к 
действию, и если команда склонна к бездействию или самодовольству, то присутствие 
Формирователя выведет ее из этого состояния. Такой лидер – динамичный, бросает вызов, 
оказывает давление. Стиль руководства Формирователя – оспаривать, мотивировать, до-
стигать. Это более индивидуалистичный, чем Председатель тип лидера, который подтал-
кивает людей к действиям и, увлекая их за собой, столь же часто приводит команду к не-
удаче, как и к успеху. Его мужество и энергия позволяют преодолевать трудности. Фор-
мирователи по многим параметрам являются антиподами Коллективистов. Ненавидят 
проигрыши, склонны к провокациям, раздражению и нетерпению. Характеризуются высо-
кой самооценкой, склонностью к фрустрации, общительностью и подозрительным отно-
шением к людям. Это экстраверты, побуждаемые к действиям требованиями внешней 
среды. Как лидеры они хороши для уже сработанной команды, которая в своей работе 
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столкнулась со сложным, внешним, либо внутренним препятствием. Как менеджеры 
Формирователи процветают в ситуациях, характеризующихся "политической сложно-
стью", сдерживающей движение вперед.  
Мыслитель (Генератор идей, Plant) 
Интровертивный тип генератора идей. Изобретателен, обладает богатым вообра-
жением – человек с идеями, умеющий решать нестандартные проблемы. Как правило, 
Мыслители действуют в одиночку, сидя в своем углу и обдумывая различные варианты. 
Обладают высоким интеллектуальным уровнем и очень высоким показателем креативно-
сти. Это яркие представители интеллектуалов-одиночек, и они часто воспринимаются 
членами команды как не слишком коммуникабельные. Им свойственна прямота и чест-
ность в общении. Стиль Мыслителя – привносить инновационные идеи в работу команды 
и ее цели. Он склонен "витать в облаках" и игнорировать детали или протокол. Чем более 
успешно Мыслители осуществляют свою роль в команде, тем меньше их поведение похо-
же на привычную модель поведения менеджера. В мире организаций Мыслители не 
слишком процветают, и их менеджерская карьера редко бывает блестящей. Как правило, 
они очень способны и умелы, что приводит к тому, что в большинстве случаев они стано-
вятся техническими специалистами, а не занимают высокие управленческие посты. Мыс-
лители чаще встречаются в новых, только формирующихся компаниях, поскольку по 
складу своему они скорее предприниматели, чем менеджеры.  
Эксперт (Оценщик, Monitor-Evaluator) 
Рассудителен, проницателен, обладает стратегическим мышлением. Видит все аль-
тернативы, все взвешивает – инспектор. Оценщик объективен при анализе проблем и 
оценке идей. Редко охваченный энтузиазмом, он защищает команду от принятия импуль-
сивных, отчаянных решений. Представители этой роли ярко не проявляют себя в команде 
до тех пор, пока не приходит время принятия важных решений. При этом члены команды, 
предлагающие идеи (Мыслитель и Разведчик) редко являются теми людьми, которые спо-
собны оценить выгоду от своих идей и их последствия. Представители этой роли отлича-
ются высоким интеллектуальным уровнем, высокими показателями критичности мышле-
ния, особенно это касается их способности выдвигать контраргументы. Оценщики доста-
точно медлительны в своих рассуждениях и всегда предпочитают все тщательно обдумы-
вать. Оценщикам может не хватать вдохновения или способности мотивировать других. 
Окружающими они могут восприниматься как сухие, несколько занудные и порой черес-
чур критичные люди. Многие даже удивляются, как представители этой категории вообще 
становятся менеджерами. Тем не менее Оценщики нередко занимают высокие стратегиче-
ские посты в организациях.  
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Работник (Исполнитель, Implementer) 
Основным качеством Исполнителей является дисциплинированность; другие же 
природные способности или интеллект почти всегда в их случае вторичны. Стиль испол-
нителя в команде – организация работ. Исполнители надежны, консервативны и эффек-
тивны. Они обладают внутренней стабильностью и низким уровнем беспокойства. Рабо-
тают преимущественно на команду, а не ради удовлетворения собственных интересов. 
Умеют реализовать идеи в практических действиях. Исполнители принимают поставлен-
ные перед ними цели, которые становятся частью их морального кодекса, и придержива-
ются их при выполнении работ. Они систематически составляют планы и выполняют их. 
Очень эффективные организаторы и администраторы. Они могут иметь недостаток гибко-
сти и не любят непроверенные идеи. В крупных, хорошо структурированных организаци-
ях карьера таких людей обычно складывается очень успешно. Успех и признание прихо-
дят к Исполнителям со временем в результате того, что они систематически делают ту ра-
боту, которую необходимо делать, даже если она не отвечает их внутренним интересам 
или не приносит удовольствия.  
Исследователь (Разведчик, Resource Investigator) 
Экстравертивный тип генератора идей. Энтузиаст, общителен. Это еще один член 
команды, ориентированный на предложение новых идей. Однако, способ генерации идей 
Разведчиками и сам характер предлагаемых ими идей отличны от мыслителей. Они 
склонны не столько сами предлагать оригинальные идеи, сколько "подбирать" фрагменты 
идей окружающих и развивать их. Разведчики особо искусны в изучении ресурсов за пре-
делами команды. Стиль построения команды разведчика – создать сеть и собирать полез-
ные ресурсы для команды. При средних показателях интеллектуального уровня и креа-
тивности, они общительны, любознательны и социально ориентированы. Благодаря этим 
качествам и умению использовать ресурсы Разведчики легче, чем Мыслители интегриру-
ются в команду. При умелом руководстве лидера команды Мыслитель и Разведчик могут 
успешно сосуществовать вместе, не покушаясь на территорию друг друга и внося каждый 
свой вклад в предложение новых идей.  
Дипломат (Коллективист, Team Worker) 
Мягкий, восприимчивый, дипломатичный. Умеет слушать, предотвращает трения 
членов команды – чувствителен по отношению и к индивидам, и к ситуациям. Коллекти-
вист играет ориентированную на отношения, поддерживающую роль в команде. Если в 
команде есть сложные в общении люди, то Коллективисты способны оказать мягкое воз-
действие на ситуацию и предотвратить потенциальные конфликты, тем самым оказывая 
помощь формальному лидеру команды в выполнении поставленной задачи. Коллективист 
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может быть нерешителен в момент кризиса. Представители этого типа нередко встреча-
ются среди высшего руководства организаций. Из них получаются отличные наставники 
молодых менеджеров.  
Реализатор (Доводчик, Completer-Finisher) 
Старателен и добросовестен. Ищет ошибки и упущения. Контролирует сроки вы-
полнения поручений. Как правило, об успехе команды судят по окончательным результа-
там ее работы. При этом многие люди почти патологически не могут довести начатое ими 
до конца, и умение завершать начатое является достаточно редким качеством. Доводчики 
– это люди обладающие этим даром в полной мере. Их отличает внимание к деталям и 
умение держать в голове запланированное, обеспечивая чтобы ничего не упускалось и все 
детали плана были доведены до завершения. Они предпочитают постоянные усилия, со-
гласованность и последовательность действий "кавалерийским атакам". Они ориентиро-
ваны на выполнение обязательств и меньше интересуются эффектным и громким успе-
хом. Склонность к достижению совершенства во всем, за что они берутся, и непреклон-
ность в достижении намеченного – их непременные качества. К их слабым сторонам сле-
дует отнести недостаточную гибкость, в результате чего они порой тратят слишком много 
сил на достижение поставленных целей, которые при изменившихся обстоятельствах ока-
зываются недостижимыми. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 5 
 
Комплекс занятий: 
 
Занятие 1. Проведение диагностики. 
Диагностика уровня сформированности умения исполнять различные роли ко-
мандной работы с помощью опросника Р.М. Белбина «Командные роли». 
 
Занятие 2. Лекция и деловая игра «Роль студенческого самоуправления в 
формировании личности студента». 
Мы живем в динамично развивающемся мире! Это время высоких ставок, высокого 
риска беспрецедентного внимания со стороны публики. И наше время- время лидеров. А 
это значит, что лидерство станет самой важной и самой дефицитной составляющей жизни. 
Основное формирование личности происходит на ранних этапах онтогенеза чело-
века. В дальнейшем, в течение жизни, уже сложившееся личностные особенности претер-
певают определенные изменения, связанные с воздействием различных жизненных обсто-
ятельств. Для выяснения роли студенческого самоуправления в формировании личности 
студента необходимо определиться с термином «личность». Личность – устойчивая си-
стема определиться социально-значимых черт, характеризующих индивида как члена об-
щества, определяемая данной системой общественных отношений, культурой и обуслов-
лена также биологическими особенностями. Таким образом, непосредственную роль в 
формировании личности играет социальная среда. 
Социальная среда – это все, что окружает человека в его социальной жизни, это 
конкретное проявление, своеобразие общественных отношений на определенном этапе их 
развития. Социальная среда зависит от типа общественных экономических формаций, от 
классовой и национальной принадлежности, от внутриклассовых различий определенных 
слоев, от бытовых и профессиональных отличий. 
Личность – не только объект общественных отношений, не только испытывает со-
циальные воздействия, но преломляет, преобразует их, поскольку постепенно личность 
начинает выступать как совокупность внутренних условий, чрез которые преломляются 
внешние воздействия общества. 
Таким образом, личность не только объект и продукт общественных отношений, но  
и активный субъект деятельности, общения, сознания, самосознания. 
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На данном этапе вашей жизни, социальной средой является вся система взаимоот-
ношений в рамках университета в студенческой среде, то есть основополагающим момен-
том в формировании личности является возможность самореализации, что может быть до-
стигнуто с помощью активного участия в органах студенческого самоуправления, а также 
нахождение собственной социальной роли, которая бы соответствовала личностным осо-
бенностям индивида, помогла вам раскрыть себя как лидера. 
Студенческое самоуправление представляет собой процесс решения силами самих 
студентов жизненно важных проблем управления делами образовательного учреждения 
как в учебной, так и во внеучебной сферах. 
Студенческая среда заключает в себе огромный потенциал творческой интеллекту-
альной энергии, готовности к социально-активной позитивной деятельности. 
В современной постановке студенческого самоуправления просматриваются три 
основных функциональных предназначения, а именно: 
1) студенческое самоуправление – как реальная форма студенческой демократии с 
соответствующими правами, возможностями и ответственностью; 
2) студенческое самоуправление – как средство (ресурс) социально-правовой само-
защиты; 
3) студенческое самоуправление – как условие реализации творческой активности 
и самодеятельности в учебно-познавательном, научно-профессиональном и культурном 
отношениях. 
В современной формулировке студенческое самоуправление определяется как 
инициативная, самостоятельная деятельность студентов по решению важных вопросов по 
организации обучения, быта, досуга. 
Студенческое самоуправление можно рассматривать как особую форму инициа-
тивной, самостоятельной общественной деятельности студентов, направленной на реше-
ния важных вопросов жизнедеятельности, развитие социальной активности, поддержку 
социальных инициатив студенческой молодежи. 
При этом в определении форм студенческого самоуправления в конкретном реги-
оне, в конкретном вузе общие структурные элементы, его основные принципы и функции 
могут быть представлены в специфическом виде, не изменяющих принципиальной сути 
самоуправления. 
Цели, задачи и принципы студенческого самоуправления  
Основными целями деятельности студенческого самоуправления являются: 
 защита и представление прав и интересов студентов; 
111 
 
 содействие студентам в решении образовательных, социально-бытовых и про-
чих вопросов; 
 привлечение студентов к решению вопросов, связанных с подготовкой высоко-
квалифицированных специалистов, соответствующих требованиям, предъявляемым к со-
временным специалистам и организаторам; 
 создание условий для развития чувства социальной ответственности молодежи, 
участие в решении актуальных проблем Российского общества; 
 сохранение и развитие демократических традиций студенчества; 
 содействие органам управления в решении образовательных и научных задач, 
организации образовательного и воспитательного процесса, а также досуга и быта студен-
тов. 
Основные задачи деятельности студенческого самоуправления: 
 содействие гражданской, социальной и профессиональной самореализации сту-
дента; 
 разработка предложений по повышению качества образовательного процесса с 
учетом научных и профессиональных интересов студенчества; 
 содействие структурным подразделениям образовательного учреждения в про-
водимых ими мероприятиях; 
 организация студенческих общественных мероприятий, студенческих конфе-
ренций, круглых столов, выставок, встреч выпускников и т.п.; 
 проведение работы, направленной на повышение сознательности студентов и их 
требовательности к уровню своих знаний, воспитания бережного отношения к имуще-
ственному комплексу, патриотического отношения к духу и традициям образовательного 
учреждения; 
 обеспечение гласности всех сторон жизни студенчества через средства печати и 
другие СМИ; 
 укрепление межвузовских, межрегиональных и международных связей. 
Развитие студенческого самоуправления должно быть направлено на: 
 усилие роли студенческих общественных формирований в гуманистическом 
воспитании студентов, в формировании их мировоззрения и социальной активности; 
 повышение эффективности и успешности учебы, активизация самостоятельной 
творческой деятельности студентов в учебном процессе с учетом современных тенденций 
развития системы непрерывного образования; 
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 формирование потребности в освоении актуальных научных проблем по избран-
ной специальности через систему научно-технического творчества студенческой молоде-
жи; 
 воспитание ответственности студенческих коллективов за утверждение идейно-
нравственных позиций личности и коллектива; 
 развитие и углубление инициативы коллективов в организации гражданского 
воспитания. 
Студенческое самоуправление должно реализовываться на следующих основных 
принципах: 
 рассмотрение студенческого самоуправления как одного из компонентов воспи-
тательной деятельности и молодежной политики; 
 разнообразия форм студенческого самоуправления на всех уровнях; 
 рационального качественного и количественного соотношения различных орга-
нов студенческого самоуправления в каждом регионе и образовательном учреждении; 
 взаимодействие всех органов студенческого самоуправления в сочетании с чет-
ким разграничением их функций. 
Всего этого можете добиться и вы, пройдя путь лидера – путь взлетов и падений. 
Но ведь и успех измеряют не столько положением, которого человек достиг в жизни, 
сколько теми препятствиями, какие он преодолел, добиваясь успеха. На этот постижимый 
путь будет влиять и окружающая социальная среда. 
Социальная роль – соответствующий принятым нормам способ поведения людей в 
зависимости от их статуса или позиции в обществе, в системе межличностных отношений. 
Важной и необходимой составляющей формирования личности является мотива-
ция человека к выполнению определенного действия, направленного на удовлетворение 
индивидуальных или групповых потребностей. Иерархию потребностей наиболее нагляд-
но иллюстрирует пирамида потребностей по Маслоу. По ней можно увидеть, что потреб-
ности быть в социуме, выделяться и самореализовываться находятся на самой вершине. 
Не каждый человек способен достигнуть высших уровней, но стремятся к этому многие. 
Мотивация оказывает непосредственное влияние на стремление человека. 
Мотивация бывает внешней (информация, получаемая из вне: СМИ, политики, 
преподаватели, родители) и внутренней (личные побуждения, направленные на реализа-
цию определенной группы потребностей). Если внешняя мотивация не находит отклика 
или подтверждения во внутренней мотивации, то происходит конфликт и деятельность 
прекращается. 
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Субъекты и уровни студенческого самоуправления 
Субъектами студенческого самоуправления выступают студенческие коллективы, 
созданные в группе (факультете), в вузе, в муниципальном образовании, в субъекте Рос-
сийской Федерации, на общероссийском уровне. 
В практике реализации студенческого самоуправления накоплен значительный 
опыт, который представлен в разнообразии вариантов и форм самоуправления. 
Управление – циклический повторяющий процесс целенаправленного воздействия 
субъекта на объект для достижения определенных результатов. 
Субъект управления – физическое или юридическое лицо, от которого исходит 
властное воздействие. 
Объект управления – совокупность управляющих воздействий, направленных на 
достижение поставленных целей. 
Деловая игра: “Портрет студента-активиста” 
Цель игры: 
5. Закрепление полученных теоретических знаний; 
6. Выявление управленческих качеств студентов, их способности к креативному 
мышлению и правильному принятию решения в условиях ограниченности времени. 
Инвентарь: Листы формата А1 – 10 шт. 
Суть игры: за ограниченное время придумать, нарисовать и презентовать аб-
страктный или конкретный портрет студента-лидера, обладающего всеми необходимыми 
личностными качествами. Личностные качества необходимо проранжировать по степени 
значимости. Участвуют группы по 7-10 человек в каждой. На подготовку: 15 минут, на 
презентацию – 2-3 минуты. 
 
Занятие 3. Лекция «Построение структуры студенческого самоуправления на 
примере профсоюзной организации». 
Цель: студенты должны овладеть следующими знаниями:  
 о структуре общественной (профсоюзной) организации; 
 о должностных обязанностях членов профсоюзной организации; 
 о внешних и внутренних взаимодействиях членов профсоюзной организации. 
В каждом структурном подразделении УрГПУ существует студенческая профсо-
юзная организация. Исполнительным органом на факультете или институте, направляю-
щим и организующим всю общественную работу среди студентов, является профбюро. 
Профбюро является той единицей системы профсоюзной организации, которая непосред-
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ственно работает со студентами и является проводником его интересов и потребностей. 
От грамотной и профессиональной работы профбюро зависит в целом решение проблем 
студентов, так как никакие благие начинания высших организаций не смогут найти свою 
аудиторию, а инициативу студентов будет сложнее претворить в жизнь, если на факульте-
те в целом нет налаженной структуры взаимодействия с администрацией факультета, вуза, 
старших профсоюзных организаций. 
Что представляет из себя профбюро? Рассмотрим схему взаимодействия и построения 
структуры профбюро факультета (института). 
Руководителем профбюро является профорг. В его обязанности входит:  
 организация и контроль деятельности профбюро;  
 построение организационной структуры;  
 представительство интересов студентов перед администрациями различного 
уровня;  
 разработка и планирование мероприятий, направленных на работу со студента-
ми. 
Рассмотрим вторую сторону деятельности профбюро. Построение организацион-
ной структуры факультета. В каждой учебной группе есть студенты – члены профсоюза 
студентов УрГПУ. Не каждый из них занимает общественные должности, но участвует в 
общественной деятельности, являюсь членом профсоюза. Работа профбюро по отноше-
нию к ним осуществляется через профоргов групп и курсов. Она заключается в следую-
щем:  
 сбор документов студентов для вступления в профсоюз;  
 распространение информации о деятельности профсоюза;  
 вовлечение студентов в деятельность профкома. 
Взаимодействие между членами профбюро, направлениям работы осуществляется 
следующим образом: еженедельно проходит заседание профбюро; раз в две недели про-
ходит заседание различных комиссий. 
Данная структура является идеальной моделью, и цель каждого профбюро стре-
мится к её построению. Созданная структура будет работать, если её будут составлять ак-
тивисты, работающие в команде.  
 
Занятие 4. Лекция «Карьера в студенческой общественной организации». 
Цель: студенты должны овладеть следующими знаниями:  
 о возможности участия в студенческих общественных организациях;  
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 о различных уровнях должностей в общественных организациях и способах их 
достижения.  
Карьера – успешное продвижение в какой либо области деятельности. Это может 
быть какой-либо род занятий, профессия. С термином "карьера" каждый ещё не раз столк-
нётся в своей жизни. Чем раньше человек начинает об этом задумываться, тем больше ве-
роятность, что именно он сделает успешную карьеру. Часто говорят, что за свою жизнь 
человек не реализовался. И в этом случае, речь идёт о карьере, которая у кого-то не сло-
жилось. Для молодых людей сегодня, может быть кажется, что ещё рано переживать и вся 
жизнь впереди. Но повторюсь – о карьере, как и о любви, думать никому не рано и нико-
гда не поздно. Сегодняшняя лекция будет о карьере в общественной организации студен-
тов. Именно в этой организации, в Первичной профсоюзной организации обучающихся 
нашего университета. 
Все студенты, интересующиеся общественной жизни, стремятся занять активную пози-
цию в группе, на курсе, на факультете (в институте) и в университете. Каждый хочет быть 
в центре событий. Однако во всех это проявляется по-разному. Одним достаточно просто 
быть профоргом группы, а другим – мало и работы на уровне факультета или института – 
стремятся придумать что-то новое. Общеизвестно, что становление личности не сиюми-
нутное событие, не какой-то определённый момент времени, а процесс трудный и про-
должительный. Каждый прекрасно понимает, что для того, чтобы стать личностью, необ-
ходимо работать: работать над собой, работать с людьми, в общем, не просто сидеть и 
ждать, а стремиться к своей цели. Исходя из опыта Уральского государственного педаго-
гического университета, можно выделить следующие условные уровни вовлечение сту-
дентов в общественную деятельность. 
 
Занятие 5. Лекция «Наша организация – ППОО УрГПУ». 
Первичная профсоюзная организация обучающихся (студентов и аспирантов) 
Уральского государственного педагогического университета – одна из самых крупных 
профсоюзных организаций Свердловской области. Это единственная организация, кото-
рая имеет статус полноправного юридического лица в вузе. 
Профсоюзная организация проводит консультации и решает вопросы правового и 
социального характера. В 2002 году ей присвоено звание «Лучшая студенческая профсо-
юзная организация». 
Профсоюзная организация обучающихся УрГПУ является добровольной студенче-
ской организацией обучающихся и объединяет профсоюзные организации студентов и ас-
пирантов 19 институтов и факультетов УрГПУ. 
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ЦЕЛЬ ППОО УрГПУ: представительство и защита индивидуальных и коллектив-
ных прав и интересов членов Профсоюза, направленные на повышение уровня жизни чле-
нов Профсоюза.  
ППОО УрГПУ представляет интересы студентов во многих структурных подразделени-
ях университета: 
 Стипендиальная комиссия УрГПУ; 
 Ученый совет УрГПУ; 
 Ученый совет учебных подразделений УрГПУ (институтов, факультетов); 
 Комиссия Ученого совета по социальной политике; 
 Совет по воспитательной работе УрГПУ; 
 Комиссии по проведению смотра готовности учебно-материальной базы подрез-
делений; 
 Оперативное совещание ректора УрГПУ (2 раза в неделю); 
 Конкурсная комиссия УрГПУ; 
 Комиссия по противодействию коррупции; 
 Комиссия по социальному страхованию - социальная комиссия УрГПУ; 
 Комиссия по проведению внутреннего аудита сайтов учебных подразделений; 
 Совет по профилактике наркомании и других зависимостей УрГПУ; 
 Комиссия по контролю соблюдения требований законодательства РФ по вопро-
сам использования и распоряжения имуществом; 
 Общественно-жилищная комиссия УрГПУ; 
 Совет Музея истории УрГПУ. 
ППОО УрГПУ сегодня – это: 
 14 профсоюзных организаций факультетов, институтов УрГПУ; 
 более 4 500 студентов и аспирантов; 
 единственный полномочный представитель интересов студентов и аспирантов 
УрГПУ; 
 независимая организация (от органов исполнительной и законодательной вла-
сти, политических и других общественных объединений); 
 организация, предоставляющая возможность студентам участвовать в соуправ-
лении университетом. 
Председатель профсоюзной организации: Баженова Наталья Ивановна, выпуск-
ница Уральского государственного педагогического университета по специальности «Пе-
дагогика и методика дошкольного образования» (1997), по специальности «Социальная 
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педагогика» (1999); член Общественного Совета при ГУ МВД России по Свердловской 
области; заместитель председателя контрольно-ревизионной комиссии Свердловского ре-
гионального отделения общероссийского общественного движения "НАРОДНЫЙ ФРОНТ 
"ЗА РОССИЮ"; председатель комиссии по противодействию коррупции в УрГПУ.  
Основные направления работы ППОО УрГПУ: 
 Организационная и информационная работа. 
 Совершенствование системы социальной поддержки обучающихся бюджетной и 
договорной формы обучения. 
 Участие профсоюзной организации обучающихся УрГПУ в реализации системы 
менеджмента качества и программы сохранения контингента обучающихся. 
 Развитие студенческого самоуправления. 
 Работа по улучшению условий проживания в общежитиях УрГПУ. 
 Организация оздоровления, медицинского обслуживания и туристического от-
дыха студентов. 
 Организация контроля за питанием студентов. 
 Развитие добровольчества. 
 
Занятие 6. Лекция «Документооборот и делопроизводство студенческой профсо-
юзной организации». 
Цель: студент должен овладеть знаниями о документах, необходимых для проведения 
различных мероприятий, и о правилах их составления. 
В жизни любого человека документы играют огромную роль. Практически в любой 
сфере вашей деятельности требуется какие-либо документы. Что же означает слово доку-
мент? В федеральном законе от 27 ноября 1994г. дается следующее определение термина 
документ: 
Документ – это материальный объект, имеющий юридическую или правовую зна-
чимость зафиксированой на нём информации, предназначенный для передачи во времени 
и пространстве в целях его хранения и использования. 
Как правило, документ составляется и оформляется на основе правил и требований 
принятого стандарта: единой государственной системы делопроизводства. Формы разных 
документов унифицированы. В тексте документа обычно выделяются две смысловые ча-
сти: в одной излагаются причины, основания и цели составления документа, в другой – 
выводы, предложения, просьбы, рекомендации, распоряжения. Различают две категории 
документов: для внешнего и внутреннего пользования. 
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Письменные документы представляют собой, вероятно, технически самую важную 
форму коммуникации. Новые производственные отношения и новые проекты в области 
образования увеличивают объем работы с документами. Для их составления требуется 
творческий подход и специальные знания. 
Сколько существует документов, столько существует способов их оформления. 
Каждый документ оформляется по-своему. Документ принято писать на бланках учре-
ждения или организации, где уже имеются реквизиты учреждения или организации от-
правителя. 
После вступительного обращения ставиться восклицательный знак. В официальных 
документах не принято обращаться на «ты». К людям, занимающим достаточно высокие 
посты, в таких письмах не следует обращаться даже в том случае, если в жизни вы с ними 
накоротке. Обращение может начинаться словами: Уважаемый Иван Сергеевич! 
В настоящее время все большую популярность приобретает, так называемый, цель-
ноблочный стих, при котором абзац печатается не через 2, а через 3-4 интервала. 
Заканчивается письмо обычно комплиментом. Если письмо официально, как пра-
вило, употребляется комплимент: «Весьма искренне Ваш …», «С наилучшими пожелани-
ями …», «Примите мои наилучшие пожелания». 
Выделяют следующие этапы подготовки документов: создание проекта, визирова-
ние, подписание, регистрация. 
Стиль и дизайн документа должен быть официальным. Должна соблюдаться логи-
ческая культура письменной речи: определённость, чёткость, ясность, обоснованность из-
ложения. 
Выделяют следующие основные этапы составления документа: определение цели; 
определение и оценка ожиданий адресата; определение ключевых убеждающих факторов; 
выражение основной идеи; включение деталей; составление конспекта; разбивка текста на 
параграфе; редактирование текста документа. 
 
Занятие 7. Деловая игра «Работа с документацией». 
Цель: изучить документооборот и делопроизводство в студенческой профсоюзной 
организации. 
Инвентарь: ручки, листы А4. 
Ход игры: тренер проводит с участниками разминочную беседу, актуализируя зна-
ния полученные на лекции. Группа произвольно делится на 4 команды. Каждый команде 
выдается: 
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 Индивидуальный листок с ситуацией, в которой требуется составить ряд доку-
ментов (например, проведение конференции, организация круглого стола, проведение Дня 
донора и так далее). 
 Листы А4.  
 Ручки.  
За 30 минут каждая команда должна составить все необходимые документы для 
проведения соответствующего мероприятия. Во время выполнения задания тренер прове-
ряет результат, исправляет ошибки помогает участникам. 
Завершение: тренер собирает листы с выполненным заданием, то есть составлен-
ные документы, проверяет правильность составления всех документов, а команды в это 
время готовят презентацию своей работы. Время выступления 1 – 2 минуты. Презентация 
каждого проекта участниками. Лучшая команда награждается призами. 
 
Занятие 8. Деловая игра «Работа с информацией». 
Цель: научиться работать в команде, научиться добывать информацию, научиться 
работать с информацией. 
Ход игры: игра проходит в два этапа. 
Инвентарь: доска; мел. 
Первый этап: тренер должен разбить всех участников на 4 группы и дать 1 минуту 
на то, чтобы они сели вместе, были готовы слушать тренера и работать. 
Задание: название семинара «Владеющий информацией – владеет миром», а что 
делать, если информации нет? Умные люди говорят, что журналист должен уметь найти 
тему для статьи везде, хоть в пустыне. Надо уметь замечать мелочи, но замечать их так, 
чтобы представлять их как глобальные значительные вещи. Итак, участникам дается 5 
минут на то, чтобы придумать тему для статьи – соц. опроса. Условия: тема должна ка-
саться университетской жизни. Темы среди групп в аудитории не должны повторяться 
(записать условия на доску). 
Записать все предложенные темы на доску, выслушать комментарии, чтобы все 
участники поняли, о чем речь. Обсудить. 
Второй этап: записанные на доске темы методом жребия распределяются между 
группами. Каждой группе дается задание провести соц. опрос и обработать материал. 
Завершение: проверка задания по теме «Владеющий информацией – владеет ми-
ром». Провести итоги. Всех похвалить. Все молодцы, вам можно доверить информацию, у 
вас она не пропадёт!  
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Занятие 9. Деловая игра «Защита прав и интересов». 
Данная деловая игра создает условия для проявления участников как настоящих 
правозащитников. Каждый сможет показать на деле, как он усвоил материал лекции. Тре-
нером занятия проводится викторина, где все участники, объединившись в команды, со-
ревнуются в полученных знаниях. 
Цель: студенты должны овладеть знаниями об ответственности за построение 
профсоюзной организации на всех уровнях и приобрести навыки защиты прав интересов 
членов профсоюза. 
Инвентарь: мел, доска, листы с вопросами и ситуациями, шаблон для проставле-
ния баллов командам. 
Ход игры: тренер проводит участниками разминочную беседу – блиц опрос, в ко-
торой ребята закрепляет знания полученные на лекциях, предшествующих игре. Группа 
произвольно делится на 4 команды. 
Этап 1. Каждой команде необходимо: придумать название (связанное с тематикой); 
представить свою команду, как ту которая действительно призвана защищать права и ин-
тересы студентов (устно, не более 1 минуты). 
Этап 2. Каждая команда по очереди вызывается на площадку, предварительно 
определенной жребием. Каждый участвует в конкурсе "Мы - защитники прав студентов". 
Происходит блиц опрос команд по заготовленным заранее вопросам. Каждая из команд 
отвечает на 8 вопросов. Время на ответ не более 10 секунд. Помощником тренера ведётся 
на доске количество оценок каждой команды в балах. После игры каждой команды, тре-
нер озвучивает правильные ответы. Составляется рейтинг команд. 
Этап 3. Каждая команда определяет самого способного из своего состава. Выбран-
ный студент участвует в конкурсе "Я – защитник прав студентов". Каждый из защитников 
выходит на площадку. За 30 секунд он отвечает на вопросы. Они могут повторяться. По 
количеству правильных ответов ведётся шкала оценок на доске. Определяется лучший.  
Завершение: обсуждение игры. Задаются вопросы участников: Что было сложно? 
Какими трудностями вы столкнулись? Чем понравилось задание? В чем оно казалось лёг-
ким? Лучший защитник или лучшая команда награждаются символическими призами. 
 
Занятие 10. Тренинг «От профсоюзного активиста до успешного человека». 
Тренинг начинается с приветствия. Ведущий просит участников вспомнить прави-
ла работы в группе, к ним относится: пунктуальность, правила поднятой руки, говорить 
по одному, активность, позитивный настрой. 
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Ведущий спрашивает участников, согласны ли они с высказыванием "От профсо-
юзного активиста до крупного бизнесмена 1 шаг". Студенты высказывают своё мнение, 
аргументируя его. 
По окончании дискуссии нужно попытаться найти связь между бизнесом и проф-
союзной деятельности; между работой в образовании и профсоюзной организации. Вы-
явить плюсы профсоюзной деятельности, и найти ответ на вопрос: Как профсоюзная дея-
тельность помогает в развитии личных качеств? 
Деление на 4 команды: вызываются 4 добровольца, которым ведущий задаёт во-
прос: Кого бы вы взяли с собой в поход? 
Добровольцы забирают по одному человеку в свою команду. Тем кого выбрали, задается 
следующий вопрос: Кому бы вы доверили нести рюкзак? И так далее. 
Ведущий объясняет, что 4 команды – это 4 создающихся корпорации, которые бу-
дут между собой конкурировать. 
Первый этап. Нужно выбрать директора компании, и каждая команда должна, по-
думав 3 минуты, предложить свои идеи: каким образом они смогут выполнить это зада-
ние. 
Второй этап. Когда директор выбран, надо позаботиться о фирменном стиле ком-
пании и за 30 минут придумать:  
 чем компания будет заниматься на мировом рынке (нововведения – чтобы 
занять монопольное положение); 
 название; 
 логотип (изобразить его на доске);  
 придумать организационную структуру (раздать должности, кто кому под-
чиняется). 
Третий этап. Ведущий объясняет: представьте себе, что 1 миллиардер готов выло-
жить крупную сумму денег в ту компанию, которая докажет, что она действительно при-
быльна и займёт монопольное место на рынке. 
Каждая команда должна за 15 минут подготовить мини-презентацию (не более 3 минут), 
оценивать которую будет специальная комиссия. После чего подводится итог и объявля-
ется победитель. 
Дискуссия. Обсуждаются такие вопросы, как: Как добиться успешности, имея кон-
курентов? Какие качества личности нужны членам команды? Какова роль директора в 
каждой группе и можно ли было на роль директора поставить другого участника? 
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Завершение тренинга – обратная связь: все участники должны высказаться о своих 
впечатлениях, пожеланиях. 
Лучший способ предсказать будущее – это изобрести его! (Алан Кэй) 
 
Занятие 11. Тренинг «Навыки эффективного общения». 
Цель: 
 апробация способов психологического влияния;  
 повышение компетентности в общении; развитие способности установления 
контакта с другими людьми;  
 получение навыков восприятия человека;  
 осознание каждым участником своих сильных и слабых сторон в общении;  
 получение и апробация приемов активного слушания. 
Инвентарь: карточки со способами влияния, мел, доска. 
1. Тренер: сейчас мы будем развивать свою способность к внушению, заражению, 
убеждению, побуждению у других стремления подражать, самопродвижению, просьбе, 
игнорированию, нападению, принуждению и формированию благосклонности. Давайте 
объединимся в группы по 4-5 человек. 
Пусть представитель от каждой группы вытянет карточку так, чтобы представители 
из других групп не знали способ влияния. Вам нужно подготовить сценарий вашего воз-
действия, а потом реализовать его. На выполнение работы дается 10 минут.  
Команде внушения напоминаю, что вы должны использовать положительные фор-
мулы речи: вы сможете сделать это блестяще, вы добьетесь эффективности в своей рабо-
те, и так далее, при этом важно исключить использование отрицательной формы: вы те-
перь не будете бояться, вы не допустить новые ошибки, и так далее. Команда внушения 
должна говорить уверенно и безо всякой суетливости, скорее медленно и веско.  
Команда заражения должна быть сама заражена или заряжена тем эмоциональным 
состоянием, которым они хотят заразить других.  
Команда подражания должна быть достойный подражания, для этого следует пока-
зывать высокие образцы. Команда должна проявить новаторство, которому хотелось бы 
следовать, продемонстрировать что так модно и призвать к подражанию. 
Начинаем работу команд. Внимание! Когда одна команда работает, то все осталь-
ные поддаются воздействие. На это время мы все превращаемся в, так называемых, наив-
ных субъектов и просто отдаемся на волю волн чужого влияния. После презентации спо-
соба влияния тренер спрашивает что это был за способ влияния. 
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2. Лекция с психогимнастическим упражнением. Сейчас я хочу рассказать про 
психологические сигналы при вступлении в контакт. 
Вербальные сигналы, располагающие к контакту:  
 отчётливое приветствие, например, добрый день, добрый вечер;  
 обращение к человеку по имени;  
 предложение сесть. 
Невербальные сигналы, располагающие к контакту:  
1. Проксемика:  
 угол поворота тела от 45 до 90°;  
 угол наклона тела меньше прямого;  
 дистанция – индивидуализированная, с учётом общих закономерностей;  
 соотношение уровней в вертикальной плоскости таково, что глаза собеседников 
находится на одном уровне.  
2. Позы: открытая, свободная, раскованная, удобная, отражающая комфортное со-
стояние, уверенность в себе; асимметричная.  
3. Мимика: улыбка; живое, естественно изменяющееся выражение лица.  
4. Взгляд: продолжительность контакта глаз 3 – 5 секунд; частота контакта – не ре-
же одного раза в минуту; частота моргания – раз в 3-5 секунды.  
Факты:  
 в ситуации диалога – тот, кто говорит, обычно меньше смотрит на собеседника, 
чем тот, кто слушает, особенно, если речь трудна. Активная интеллектуальная работа не 
позволяет говорящему тратить энергию на прямой взгляд;  
 если слушающий смотрит на говорящего 30 % времени, значит его интересуют 
только информация, если от 30 % до 60 % времени – и информации и говорящий. Если 
60% – информация его не интересует, интересует только говорящий;  
 если собеседник не смотрит на партнёра вообще, то это говорит о наличии у не-
го личностных проблем, иногда нарушений.  
5. Такесика – движение собеседников в пространстве: не допускаются: ритмиче-
ские движения; движения большой амплитуды; резкие движения. 
Паралингвистические сигналы (система вокализации, то есть качество голоса, его 
диапазон, тональность), располагающие к контакту: отчетливость речи; доброжелатель-
ные интонации; громкость голоса – средняя; высота тона – низкая, быстрота речи – уме-
ренная. 
Для проведения упражнения обходимо четное количество участников. 
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Тренер: теперь каждый из нас должен, оставаясь на своем месте, и молча, эти 2 
условия будем соблюдать на протяжении всего упражнения, найти себе пару. Нас четное 
количество, поэтому каждый найдёт себе напарника. Когда я скажу слово 2, вы вместе 
начнёте одинаковые движения. Потом я снова скажу раз, и вы должны найти себе новую 
пару, а насчёт 2 начать делать одинаковые движения с новым партнёром. 
3. Лекция с психогимнастическим упражнением. Чтобы общение было эффек-
тивным, необходимо знать приемы активного слушания. Потому что необходимо уметь 
слушать – различать, воспринимать что-то слухом, но также нужно уметь слушать – 
направлять слух на что-то. Активное слушание создает отношение теплоты, облегчает 
решение проблем, помогает воспитывать самоконтроль и ответственность. 
Приемы активного слушания:  
 концентрация внимания на собеседнике. Обращайте внимание не только на сло-
ва, но и на паузы, мимику, жестикуляцию;  
 пауза или молчание – дайте человеку время, не спешите заполнить паузу;  
 подбадривание. Вербальные и невербальные реакции, которые выражают одоб-
рение того, что говорит человек, поощряя его продолжительность высказывания; невер-
бальный аспект подбадривания включает в себя мимические реакции, выражающие заин-
тересованность, кивки головой, выжидающая, наклонённая к собеседнику поза, иные же-
сты, выражающие внимание и одобрение. Вербальный аспект включает в себя различные 
доброжелательные возгласы типа: «да-да», «вот так», «продолжайте», «пожалуйста, очень 
интересно» и так далее;  
 не давать советов;  
 некритичность, то есть не давать оценок;  
 отражение, или эхо. Заключается в повторение с вопросительный интонации по-
следние фразы говорящего;  
 вопросы-синонимы. В чем это выражено? Как это проявляется? Покажите кон-
кретно, как это представлено? И так далее; 
 прямая просьба расширить ответ. Это вопросы типа: «что случилось потом?», 
«что вы имеете ввиду?», «расскажите об этом поподробнее …», «не могли бы вы развить 
ваши мысли», «не хотите ли вы что-нибудь добавить?» и так далее;  
 пересказ. Изложение своими словами того, что сказал собеседник, оно может 
быть более полным в начале, в дальнейшем – более кратким с выделением более важного;  
 уточнение. Обращение с просьбой к собеседнику дополнить, разъяснить что-то 
из того, что он говорил, для того, чтобы точно понять его;  
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 отражение чувств – проговаривание чувств, которые испытывает другой чело-
век: мне кажется, ты обижен; вероятно, ты чувствуешь себя расстроенным. 
Тренер: сейчас мы будем выполнять упражнение, в ходе которого нам понадобятся 
правила активного слушания. Давайте вспомним, какие приемы активного слушания мы 
изучили. Тренер собирает информацию участников, записывая при этом их на доске. Да-
вайте сейчас объединимся пары. Выберите себе в пару, того из нашей группы, кого вы по-
ка узнали меньше других, но хотели бы узнать поближе. Распределите между собой роли: 
1 из вас будет говорящим, другой – слушающим. Задание будет состоять из нескольких 
этапов. Каждый этап расчитан на определённое время, но вам не надо следить за време-
нем. Я каждый раз буду говорить, что надо делать и когда надо завершить выполнение 
задания. Сначала правилами активного слушания руководствуется слушающий. Говоря-
щий 5 минут рассказывает слушающему о своих трудностях в общении. Особое внимание 
при этом он обращает на те качества, которые порождают эти трудности. Также рассказы-
вать о своих сильных сторонах в общении, о том, что ему помогает устанавливать контак-
ты, строить взаимоотношения с людьми. Слушающий применяют приемы активного слу-
шания и тем самым помогает говорящему рассказывать о себе. Через 5 минут тренер 
останавливать беседу, сейчас у говорящего будет 1 минута в течение которой ему надо 
будет сказать слушающему, что в поведении последнего помогало ему открыто высказы-
ваться, рассказывать о себе, а что затрудняло этот пересказ. Отнеситесь, пожалуйста, к 
этому заданию серьёзно, потому что от вас ваш собеседник может узнать, что в его пове-
дении побуждает других людей высказываться открыто, говорить о себе, а что затрудняет 
такой рассказ, а знать это каждому очень важно. После того как 1 минута прошла, тренер 
дает следующее задание. Теперь вы меняетесь ролями. Напоминаю, что говорящий в те-
чение 5 минут рассказывает слушающему о своих трудностях в общении и о своих силь-
ных сторонах общения. Слушающий применяют приемы активного слушания и тем са-
мым помогает говорящему рассказать о себе. Через 5 минут тренер останавливать беседу. 
Сейчас у говорящего будет 1 минута, после которой надо будет сказать слушающему, что 
в поведении последнего помогало ему открыто высказываться, рассказывая себе, а что за-
трудняло этот рассказ. 
 
Занятие 12. Тренинг «Формирование команды». 
Цель:  
 сплочения группы;  
 осознание, что такое команда;  
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 выявления командных ролей. 
Инвентарь: листы формата А1, маркеры, скотч, газеты, верёвка. 
Тренер: давайте мы сейчас будем хаотично двигаться по аудитории и при встрече с 
каждым будем говорить: мы с тобой похожи…тем-то, тем-то. Сходство может быть как 
чисто внешне, так и касающиеся внутренних качеств. 
Сейчас для того, чтобы разделиться на группы рассчитаемся на 1, 2, 3, 4. Объеди-
нить в группы. Сейчас мы – команда. Давайте сравним себя с другими. Другими может 
быть кто угодно: подразделения УрГПУ, другие вузы, другие структуры. А также при 
сравнении напишем, чем мы отличаемся от других. Давайте выразим этом виде рисунка 
"Мы -другие". Через 15 минут каждый группе необходимо будет презентовать свой кол-
лаж. 
Сейчас мы будем хаотично двигаться. И по моей команде необходимо будет объ-
единиться в группы по определённому признаку или действие. Какие есть вопросы? Да-
вайте начнём двигаться. Объединить в группы, чтобы поднять стул за ножки. Объединить 
в 3 паровозика. Соединитесь локтями в группы по 3 человека. Соединитесь в пары для иг-
ры в ладушки. Объединитесь в хоровод. Объединить в две группы, чтобы вспомнить и 
спеть песню. 
Давайте сейчас объединимся в 4 группы. Каждый группе надо будет прописать це-
ли организации до определённого времени. Давайте договоримся до конца учебного года. 
Сейчас необходимо будет прописать эти цели на бумаге, на это вам будет дано 10 минут. 
Теперь давайте посмотрим на цели, которые вы написали. Проранжируйте их в порядке 
значимости, важности и первоочередности. Какая самая главная? Давайте придём к одно-
му варианту. Итак, мы выбрали наши цели, к которым нам надо будет стремиться. 
Давайте сейчас объединимся в 4 группы перед нами стоит такая задача: перебрать-
ся с одного острова на другой, при этом нужно идти только по газетам, не выходя за её 
приделы. Причём, переходить нужно всей командой, а не по одному человеку. Задача по-
нятна?Давайте объединимся в 4 группы. Обсудим вопрос: Что значит команда? И какие 
основные характеристики настоящей команды? Для каждой группы я дам время – 5 ми-
нут, чтобы ответить на эти вопросы. Все ваши ответы запишите на ватмане. То есть, что-
бы мы были командой нам надо чтобы эти характеристики были у нас… Вы со мной со-
гласны? Мы будем работать в этом направлении? 
Давайте объединимся в 4 команды и выполним следующие задания. Встаньте, по-
жалуйста:  
 в колонну по росту: от низкого до самого высокого;  
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 2 круга;  
 треугольник;  
 колонна по цвету волос: от цветных на тему ных;  
 в колонну по дням рождениям: от января до декабря;  
 в колонну по цвету глаз: от светлых до темных. 
Давайте сейчас объединимся в 4 группы, каждая выберет лидера. Выбрали? Теперь 
возьмите верёвку и свяжите её концы так, чтобы было образовано кольцо, то есть длина 
верёвки зависит от количества участвующих в них ребят. Давайте встанем в круг, возь-
мёмся двумя руками за верёвку, которая находится внутри круга. Всем надо закрыть глаза 
и, не открывая глаз, не выпуская из рук верёвку, построить треугольник, круг, квадрат, 
прямоугольник, ромб, эллипс, треугольники различного вида. А лидеры, которых мы вы-
брали, будут управлять процессом, потом мы посмотрим, что получилось.  
Давайте поиграем в игру. Сейчас для того, чтобы разделиться на группы рассчита-
емся на 1, 2, 3. Объединимся в группы. Давайте договоримся, как мы будем изображать 
слона, тигра и мышь. Правила такие, что мышь боится тигра, тигр - слона, а слон боится 
мышей. Две группы совещаются и показывают тигра слона или мышь. Затем победившая 
группа соревнуется с третьей. 
 
Занятие 13. Деловая игра  «Построение структуры первичной профсоюзной 
организации обучающихся УрГПУ». 
В ходе тренинга студенты реализуют себя в различных командных ролях (ход заня-
тия см. стр. 57). 
 
Занятие 14. Подведение итогов работы. 
Команды презентуют руководителю, тренеру и другим командам результаты своей 
работы. 
Занятие 15. Проведение диагностики. 
Диагностика уровня сформированности умения исполнять различные роли ко-
мандной работы с помощью опросника Р.М. Белбина «Командные роли». 
 
Занятие 16. Завершение. 
В торжественной атмосфере руководитель организации и тренер подводят итоги, 
награждают участников сертификатами о прохождении комплекса занятий, направленных 
на повышение умений командной работы. 
128 
 
 
129 
 
 
